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RESUMEN

Este estudio estuvo enfocado a la gestion del talento humano en relacion al
ausentismo y rotacién del personal, teniendo en cuenta que son problemas que
afectan a la operatividad de las empresas, direccionandose en este caso al sector de la
construccion en la ciudad de Guayaquil. Se indica que en este tipo de entidades se
produce un alto nivel de rotacidn y ausentismo, especialmente en el area operativa ya
que los trabajadores son contratados por obra, generando costos adicionales
relacionados a liquidaciones y la busqueda constante de mano de obra para cubrir las
vacantes necesarias en cada proyecto, trayendo consigo retrasos en su finalizacion,
debiendo ademas afrontar las faltas del personal o renuncias. Esto se produce
principalmente por la carencia de politicas enfocadas al abordaje del problema
estudiado, sin embargo, para conocer méds a fondo la situacion se realiz6 una
recoleccion de datos bajo un enfoque cuantitativo seleccionando como poblacién a
encuestar al total de empresas constructoras medianas y grandes al afio 2016 y que
sumaron 259, ademas de trabajadores del sector de la construccidn que ascendieron
en dicho afio a 20.699 individuos, ambos en la ciudad de Guayaquil y calculandose
la muestra sobre dichos totales. Como resultado se pudo conocer que la aplicacion de
politicas para reducir la rotacion y el ausentismo son minimas en estas entidades a
pesar de su alto impacto en la productividad, ademéas se evidencia que los
trabajadores consideran poco adecuadas las relaciones con sus jefes y el ambiente
laboral en general, lo cual aumenta los indices estudiados. En base a estos hallazgos
se sustenta la propuesta, disefiandose politicas que abarcan desde el reclutamiento
del personal hasta el control y seguimiento dentro de sus puestos de trabajo,
plantedndose como beneficio de su aplicacién el incremento de la productividad,
bienestar de la fuerza laboral al desenvolverse en un ambiente Optimo, que le
proporcione estabilidad y que reduzca exponencialmente la ausencia de talento

humano en los proyectos.

Palabras claves: Talento humano, manual, politicas, ausentismo, rotacion del

personal.
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ABSTRACT

This study focused on the management of human talent in relation to absenteeism
and staff turnover, taking into account that they are problems that affect the
operation of companies, in this case addressing the construction sector in the city of
Guayaquil. It is indicated that in this type of entities there is a high level of turnover
and absenteeism, especially in the operational area since the workers are hired by
work, generating additional costs related to liquidations and the constant search of
labor to fill vacancies necessary in each project, bringing with it delays in its
completion, also having to face the faults of the staff or resignations. This is mainly
due to the lack of policies focused on tackling the studied problem, however, in order
to know more about the situation, a data collection was carried out using a
quantitative approach, selecting as a population to survey the total of medium and
large construction companies year 2016 and that added 259, in addition to workers of
the construction sector that ascended in that year to 20,699 individuals, both in the
city of Guayaquil and calculating the sample on said totals. As a result it was known
that the application of policies to reduce turnover and absenteeism are minimal in
these entities despite its high impact on productivity, it also shows that workers
consider inappropriate relations with their bosses and the work environment in
general, which increases the indices studied. Based on these findings the proposal is
supported, designing policies ranging from the recruitment of personnel to the
control and monitoring within their jobs, considering as a benefit of its application
the increase in productivity, well-being of the workforce when unwinding in an
optimal environment, that provides stability and that reduces exponentially the lack
of human talent in the projects.

Keywords: Human talent, manual, policies, absenteeism, staff rotation.
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INTRODUCCION
El presente proyecto de investigacion se denomind “Gestion del talento humano
en relacion al ausentismo y rotacion del personal en las empresas constructoras de la
ciudad de Guayaquil”, se realiz6 con el fin de que las empresas del sector de la
construccion cuenten con una base de andlisis acerca de los factores que determinan

el ausentismo y por ende la rotacion del personal.

La gestion del talento humano es un factor determinante en el cumplimiento de
las metas organizacionales, pues de un adecuado, reclutamiento, seleccion,
evaluacion de desempefio, remuneracion, capacitacion, seguridad del trabajo y
motivacion, dependera la productividad de los colaboradores, obteniendo resultados
eficaces.

El sector de la construccion es uno de los mas crecientes en el pais, genera
millones de empleos directos e indirectos. El problema de informalidad con la que
muchas veces se manejan las obras de construccién y la contratacién de albafiiles
hace que la rotacion del personal aumente, por esta razon se buscaron las similitudes
existentes en éste tipo de empresas para determinar de qué manera se podria mejorar

estos indices.

Para ello se procedié a dividir el proyecto de investigacion en los siguientes

capitulos:

Capitulo 1, se procedio a plantear el problema de investigacion, es decir las bases
de la tesis, los objetivos: general y especificos; y la determinacion de las variables e

idea a defender.

Capitulo 2, se revisaron las teorias relacionadas a la gestion del talento humano y

la administracion de los recursos humanos, etc.

Capitulo 3, se establecio la metodologia de la investigacion, definiendo las
herramientas de recoleccion de datos y la poblacion objetivo.

Capitulo 4, se desarrollé la propuesta en base a lo encontrado en las encuestas.

Finalmente se elaboraron las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |
1. DISENO DE LA INVESTIGACION

1.1. Tema

Gestion de talento humano en relacion al ausentismo y rotacion de personal en las

empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil.
1.2. Planteamiento del problema

El factor de ausentismo y el indice de rotacion es un problema que se va
intensificando conforme se incrementa los paquetes competitivos de beneficios hacia
los trabajadores, més si las empresas que las ofrecen, son de prestigios. Este caso es
crucial en el mercado laboral general, aunque si se considera la incidencia del
problema por sectores productivos, las variaciones relacionadas al problema,

impactaria en gran magnitud.

Pero, ¢Cudl es la repercusion de que exista el factor ausentismo o se genere el
indice de rotacion? ;Cémo poder enfrentarlo y erradicarlo?, estas interrogantes abren
una senda la cual permite conocer las causas, efectos y como poder reducirlo y/o

eliminarlo.

En las empresas del sector constructor de Guayaquil se percibe un alto indice de
rotacion y ausentismo del personal, especialmente de aquellos que laboran en obra,
este problema afecta en gran magnitud en la productividad y a la vez la generacion
de costos adicionales por liquidaciones del personal y/o contrataciones nuevas para

cubrir las vacantes dejadas por lo anteriores trabajadores.

El esfuerzo fisico es el factor que predomina con mayor impacto en las
actividades de las empresas constructoras motivando a que el comportamiento del
personal sea variable, ocasionando asi que se presenten altos niveles de rotacion y
ausentismo. De igual forma, si existen demoras en las obras, el personal
administrativo es también presionado para actividades de control interno,
comunicandose de forma constante con los clientes, emitiendo informes y
atendiendo quejas por las demoras ocasionadas, lo cual también genera ausentismo y

rotacion de este personal como consecuencia de los problemas en la parte operativa.



Se debe mencionar que los problemas de organizacion no solo afectan a la parte
operativa sino también a la parte administrativa, sin embargo el impacto es mayor en
el personal que labora en las obras debido a que constituyen el pilar de la empresa
constructora y de su eficiencia dependerd el cumplimiento de los objetivos

planteados, siendo mas personal en esta area (Garcia & Varas, 2015).

Una de las razones por las que se produce este problema es la carencia de
politicas internas para reducir el ausentismo y la rotacion de personal, carencia que
impide el establecimiento claro de medidas para incentivar, premiar, reconocer la
tarea del colaborador y a su vez la creacion de un clima laboral apropiado. Las
causas mas conocidas que originan este problema de investigacion se detallan a

continuacion:

e Enfermedad de los colaboradores

e Accidentes y enfermedad profesional de trabajo

e La flexibilidad de seleccionar al personal

e Salarios bajos y explotacién de esfuerzos al personal.

e Entorno laboral rastico y hostil.

e Falta de adaptacion al puesto de trabajo

e Licencias establecidas por la ley.

e Cultura y costumbres.

e Bajo rendimiento y los multiples factores que la producen.

e Inestabilidad laboral sea por tipo de contrato o actividad (Contratacion por

obra).

Las consecuencias que se producen debido a las causas antes mencionadas, son

las razones por la que se intensifica el problema y se detallan a continuacion:

e Decrecimiento de la productividad de las empresas

e Recepcion de sanciones por retrasos en los avances de proyectos e
incumplimiento de contratos.

e Intensificacion de la jornada laboral, reduciendo periodos de descanso a los
trabajadores debido a las ausencias o despidos de otros trabajadores

e Generacion de costos para nueva seleccion e induccion de trabajadores.



1.3. Formulacion y sistematizacion del problema
1.3.1. Formulacion del problema.

¢Cémo influye el ausentismo y la rotacion del personal en las empresas

constructoras en la ciudad de Guayaquil?
1.3.2. Sistematizacion del problema

a) ¢Cudl es el proceso actual de seleccion y evaluacion de desempefio del
personal de las empresas constructoras de Guayaquil?

b) ¢Cuales son los indices del factor ausentismo y rotacion de personal y como
afecta a la productividad en las empresas constructoras de la ciudad de
Guayaquil?

c) ¢De qué manera se puede disminuir y/o erradicar el problema factor de
ausentismo y el indice de rotacion en las Constructoras de la ciudad de

Guayaquil?
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general.

Elaborar un manual de politicas de gestion de talento humano con la finalidad de
contrarrestar el alto indice de ausentismo y rotacion del personal para beneficio de la

productividad en las empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil.
1.4.2. Objetivos especificos.

e Determinar el proceso actual de seleccion del personal de las empresas
constructoras.

e Diagnosticar el efecto que causa el factor de ausentismo y el alto indice de
rotacion del personal en las empresas Constructoras de la ciudad de
Guayaquil.

e Proponer politicas que permitan la disminucion y/o erradicacion de
ausentismo y rotacion de personal de las empresas constructoras de la ciudad

de Guayaquil.



1.5. Justificacion de la investigacion

El presente proyecto de investigacion se desarrolld con el proposito de ofrecer
politicas para contrarrestar los niveles de rotacion y ausentismo que cada vez son
mas altos y son un serio problema que incide de forma negativa en la operatividad de
las empresas constructoras, generando pérdidas en tiempo y dinero. Cabe indicar que
dentro de estas empresas existen dos areas que son obreros y empleados, por lo cual
debera identificarse aquella donde se presenta de forma mas frecuente el problema
citado y genera mayor impacto en la productividad.

La implementacion de la propuesta permitira contribuir a la reduccion en la
rotacion del personal, la cual aportard como beneficio a la sociedad en la estabilidad
laboral de los trabajadores del sector de la construccion. Las soluciones que se
planteen de esta problematica permitiran disefiar estrategias para control de pérdidas
econdémicas, ademas de politicas de sostenibilidad empresarial. Al mejorar el
rendimiento de la productividad se puede concluir un crecimiento de la industria y
replicar el efecto positivo en otros sectores econémicos provocando incremento del
PIB.

1.6. Delimitacion o alcance de la investigacion

e Campo: Administracion

e Avrea: Gestion de Talento Humano.

e Aspecto: Diagnostico de Procesos para el establecimiento de politicas que
permitan la reduccion o erradicacion de la rotacion y ausentismo.

e Problema Central: Ausentismo y la rotacion de personal y su influencia en la
productividad.

e Unidad de estudio: Departamento de Recursos Humanos de las grandes y
medianas empresas constructoras de la actividad inmobiliaria comercial de
canton Guayaquil.

e Alcance de estudio: Jefe de Talento Humano.

e Lugar de estudio: Ciudad de Guayaquil

e Delimitacion temporal: 2016



1.7. ldea a defender y variables
1.4.3. ldea a defender.

El estudio del ausentismo y la rotacion de personal permitiran comprobar la
influencia en la productividad de las empresas del sector constructor de Guayaquil.



CAPITULO 1l
2. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se expondran los antecedentes de la investigacion, es decir
las teorias relacionadas al ausentismo y a la rotacion del personal.

2.1. Marco teorico
2.1.1. Introduccion del sector de la construccion.
2.1.1.1. Historia.

Cuando se habla de construccion, se hace referencia al uso de técnicas,
herramientas, maquinarias y materiales cuyo fin es el armado y montaje de
estructuras como casas o edificios. Se podria decir que la construccion inicia con la
necesidad del hombre respecto a protegerse de la naturaleza durante su estadia en un
sitio durante un lapso de tiempo, por lo que generalmente duraban pocos dias debido
a que el ser humano empez6 siendo un némada (Filler, 2012).

Con el paso del nomadismo al sedentarismo, la construccion comienza a
desarrollarse mediante el uso de materiales mas duraderos, desplazando las ramas,
las hojas y pieles por madera, piedra y arcilla hasta que aparecieron materiales
sintéticos como el metal, el ladrillo y el cemento que han permitido que el sector
evolucione, sin mencionar también el interés en edificaciones cada vez de mayor
altura y aungue hoy la construccion no solo se centra en los materiales sino también
en los acabados y seguridad de lo que se edifica, su objetivo sigue siendo la

satisfaccion de necesidades sociales.

De esta forma se puede observar como autores la gran importancia que posee el
sector de la construccion para el desarrollo de las sociedades, ya que mediante este
se logran satisfacer las necesidades de las personas proporcionando lugares seguros
para vivir y emprender, esto de la mano de obreros que realizan gran parte del
trabajo y que se constituyen en una parte vital a pesar de que suelen se poco

reconocidos.



2.1.1.2. Actualidad en Ecuador.

El sector de la construccién hasta el afio 2014 fue uno de los sectores mas
prometedores en el Ecuador, impulsado por un gobierno enfocado en proyectos de
remodelacion y construccion inmobiliaria para sus ministerios y empresas estatales,
complementado con una demanda de instituciones financieras como el Banco del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (BIESS), Banco del Pichincha y Banco
Pacifico, sobre planes habitacionales que generaban ingresos para las constructoras y

una prometedora cartera hipotecaria para estas instituciones.

El modelo de negocios de la construccidn en el afio 2015 llegd a aportar un 10.1%
del total PIB del Ecuador para terminar en un -10% de aportacién en el afio 2016,
donde el recurso méas afectado fue el ser humano, ya que su composicion
organizacional en su mayoria estaba formada por obreros, este cambio en la
demanda se debid principalmente a la incertidumbre politica, la inestabilidad
econdmica y la poca apuesta de inversiones privadas en el Ecuador, principalmente

de uno de sus principales demandantes como el gobierno nacional.

Segun el Banco Central del Ecuador a través de su analisis de balanza de pagos,
entre los principales ingresos estatales compartia el primer lugar la recaudacion
tributaria y la venta de petréleo, en los mercados internacionales este segundo rubro
comenzd a descender provocado por la sobreoferta de produccién, generando un
efecto domind en los contratos para la construccion y con ello la contraccion del

sector.

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadisticas y Censo (INEC), en sus registros
oficiales, con un estudio hasta el afio 2015, se puede evidenciar que entre los afios
2012 - 2014 se reflejaba incremento en la generacion de empleo en el sector de la
construccién, sin embargo en el Gltimo afio de estudio se aprecia una recesion
significativa en cuanto a las contrataciones realizadas en las empresas, posiblemente
por la inestabilidad politica y economica que atraviesa el pais y la propuesta de ley

de Plusvalia y herencia impulsada por el gobierno.

De acuerdo a conceptos generales de administracion donde el principal objetivo

es la optimizacidn del recurso, frente a una reduccion de ingresos, lo ideal es apuntar



a la reduccién de valores dependientes 0 a su vez eliminar costos fijos que
representan el empleo de capital de trabajo acompafiado del pago a futuro de un
apalancamiento de interés, por lo tanto comenzaron a despedir personal fomentando

el desempleo.

Por lo tanto es necesario demostrar a través de un estudio microeconémico como
las empresas por medio de la planificacion y el control en sus actividades operativas
puede optimizar recursos sin incurrir al despido masivo de su personal y de manera
adicional garantizar un plan contingente frente a los ahorros que la estructura de
costos y gastos demande en una compafiia en particular, donde el principal recurso a
controlar sean las materias y la forma de aplicacion generada por la falta de una
mano de obra calificada por parte de los obreros que en la mayoria de los casos no

tienen conocimientos técnicos comprobados en el tema de la construccion.

2.1.2. El recurso o talento humano.
2.1.1.3. Recursos humanos.

Al hablar de recurso humano, segun Alles (2012) se hace referencia es aquella
area que se hace cargo del estudio de como actla el ser humano dentro de una
organizacion. Dentro de las organizaciones existe un departamento denominado
Recurso Humano o en caso de no contar con un departamento se suele designar
dichas funciones a una persona en especifico, siendo todas las funciones respecto a
las personas tales como la administracion del personal, contratacion, recepcion de

guejas o recomendaciones, entre otras.

En las antiguas definiciones de recursos humanos se puede observar que
consideraban al hombre como una maquinaria mas de produccion, como un
instrumento que servia para alcanzar los éxitos de una organizacion y no se razonaba
que éste es el capital vital, el cual posee destrezas y caracteristicas que mantienen en

movimiento a toda compafiia.

2.1.1.3.1. Aspectos y consideraciones fundamentales de los recursos humanos.

En las consideraciones que se tiene en el tema de estudio es importante tener que

en cuenta que:



e Recursos Humanos como funcion o departamento: Funciona como
organo de asesorias o conocido también como staff, es decir que ayudan

en la seleccion, reclutamiento, induccion, capacitacion, etc.

e Recursos Humanos como profesion: Implica a los trabajadores de las
areas profesionales que ejecutan el proceso de gestion, desarrollar y

formular estrategias, normas y procedimientos.

e Las personas como socias de la organizacion: Los diversos socios que
las empresas tratan de aliar, se debe a que conformen como socios
activos, entre ellos los socios se destacan como proveedores, accionistas,

empleados y clientes, en la tabla se puede visualizar la comparacion

Tabla 1.
Comparacion de personas de la organizacion
PERSONAS A RECURSOS PERSONAS A SOCIAS
e Empleados aislados. e Colaboradores agrupados en equipos.
e Horario establecido con dificultad. e Metas negociadas y compartidas.
e Preocupacion por normas y reglas. e Preocupacion por resultados.
e Subordinacion al jefe. e Vinculacién a la misién y vision.
e Fidelidad a la Organizacion o Interdependencia entre colegas y equipos.
e Dependencia de la jefatura. e Participacion y compromiso.
e Enfasis en la especializacion. ¢ Inteligenciay Talento.

e Enfasis en destrezas manuales.

e Mano de obra.

Nota: Tomado de la comparacion de personas de Gestion de Talento Humano de la revista Academia,

publicado por Lozano (2015)1

2.1.1.4. Talento humano.

Para Peird, Rodriguez & Gonzalez (2011) el talento humano es necesario porque
las empresas deben basar sus politicas de administracién en el tratamiento de los
trabajadores, un recurso que antes no era tomado en cuenta por la administracion

pero que al incursionar en actividades de servicio deben ser enfocadas a la calidad.

1lLozano, Carolina. (2015). Gestion de Talento Humano. Recuperado el 28 de Noviembre del 2016 de:
www.academia.edu/7010481/GESTION_DEL_TALENTO_HUMANO
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Un personal altamente motivado tiene esperanzas de contar con un plan de
compensaciones que le permita sentirse satisfecho con la remuneracién y beneficios
por el trabajo que realiza. Un trabajo pagado sin beneficios adicionales conlleva a
que el personal no se sienta bien y por lo tanto no disponga de una iniciativa para

mejorar su trabajo.

“El talento humano es la capacidad que tienen las personas para entender o
comprender la manera de resolver una determinada ocupacion, poniendo en préactica

sus habilidades, experiencias, destrezas y aptitudes propias” (Nog, 2013).

Cabe mencionar que el talento humano es influido por varios factores que
movilizan al ser humano como la salud, motivaciones, vocacién, experiencias,

competencias, etc.

En el sector de la construccion es elemental que los obreros se sientan motivados
y satisfechos por las empresas a las que pertenecen, al emplear y/o implementar
politicas que mejoren el ambiente laboral y la administracion del talento humano,
ayudara a influir de forma positiva a que el alto indice de rotacion y/o ausentismo
disminuya logrando que la productividad no se vea afectada.

En lo expresado se debe afiadir lo que indica Moreno & Godoy (2012) respecto al
talento humano llamandolo un capital dentro de la empresa de tipo intangible que da
valor a una organizacién, siendo su base al impulsar mediante su potencial, todas las

actividades que se realizan dentro de la misma.

Con esto se puede concluir que el talento humano dentro de la empresa es vital y
que debe ser cuidado, incentivado y correctamente manejado para evitar problemas
en el desarrollo comin de cada actividades, especialmente en sector como el de la

construccidn donde el resultado de una obra dependera de la mano de obra.

2.1.1.4.1. Diferencia entre recursos humanos y talento humano.

Por mucho tiempo se utilizé el término recursos humanos para definir a la
administracion del personal enfocada en maximizar a través de su trabajo los
recursos de la empresa, sin embargo, hoy en dia el Talento humano va mas alla de
los recursos, pues se analiza al colaborador en todos sus aspectos, con sus cualidades

y capacidades a fin de aprovecharlas.
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Para Robbins (2013) “el recurso humano lo define como el area que se encarga
del reclutamiento, seleccion, capacitacion, contratacion de personas que requiere la

organizacion para su normal funcionamiento y generacion de beneficio”.

Por otro lado para Chiavenato (2011) “el talento humano representa ademas, el
acompafiamiento profesional del empleado hacia su constante evolucion, a través de
estrategias que motiven a trabajar en la organizacion de manera gque se cree una
negociacion de ganar - ganar, donde la empresa optimiza su tiempo a través de
personal altamente calificado mientras que el elemento humano ademés de su

remuneracion se convierte en un especialista en el area asignada”.

Tabla 2.
Recursos humanos vs talento humano

RECURSOS HUMANOS TALENTO HUMANO
El hombre considerado como una maquina Considerado como capital principal que da
mas de produccién vida a la organizacion

Comunicacion activa en todos los niveles
de la organizacion
Las habilidades y destrezas de cada uno de
los colaboradores es un elemento
diferenciador.

Comunicacion directa a nivel gerencial.

Evaluaciones contintas al personal sobre su
desempefio laboral.

Nota: Elaborado por los autores

En la tabla anterior se puede diferenciar el progreso que se le da al trabajador en
la evolucion de recursos humanos a talento humano, con el talento humano las
personas tienen libertad para innovar y pueden buscar un mejoramiento continuo, se
podra reconocer el verdadero lugar de las personas, a diferencia de recursos humanos
en el cual deben limitarse, ya que las empresas al establecer un parametro de

produccion los trabajadores deben regirse al mismo.

En el caso de Moreno & Godoy (2012) sobre la diferencia entre recurso y talento
humano mencionan que el recurso como tal representan al conjunto de trabajadores
dentro de la empresa pero al llamarlo talento humano se hace referencia a los grupos
0 individualidades dentro de dicho universo, compuesto por profesionales de
diversos tipos que ocupan determinados puestos en donde realizan funciones de

acuerdo a sus capacidades, habilidades, conocimientos y destrezas.

12



Desde este punto de vista, todo el personal que trabaja dentro de una constructora
pertenece al recurso humano, el error estad cuando se espera que todos produzcan de
la misma forma bajo los mismos incentivos y demas condiciones laborales. De esta
forma los obreros representan el talento humano esencial de la empresa ya que llevan
a la realidad sus proyectos, considerando que para lograr un buen desempefio

aprovechando sus habilidades y destrezas es necesario mantenerlos motivados.

2.1.3. Gestion de talento humano.
2.1.1.5. Generalidades.

En la Gestion de Talento Humano se considera un factor predominante que es la
habilidad y el talento del trabajador, se valora lo que aporta y lo que vale para la
empresa, dependiendo también de los beneficios que aporta para la empresa, no

solamente recibir derechos, sino cumplir obligaciones.

Segun Gary Dessler (2011) considera que la administracion de recursos humanos
es: “El proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi
como también atender sus relaciones laborales, salud y seguridad, asi como aspectos

de justicia” (p. 2).

No obstante Chiavenato (2011) considera en su definicion que la Administracion
de Recurso Humano es: “Un conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir
los aspectos administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos como
el reclutamiento, la seleccion, la formacién, las remuneraciones y evaluacion de

desempefio” (p. 9).

Los autores consideran dos criterios que se debe tomar en cuenta en un
trabajador, valorar al trabajador por su talento y habilidad, y lo otro es que es
importante que como recursos brinde beneficios a la empresa y asi la formula de

desarrollo empresarial se completaria.

Las empresas no solo deben de analizar el incorporar nuevos integrantes a la
fuerza laboral sino también deben de examinar como pueden retener a cada uno de
los trabajadores que aportan beneficios positivos para la empresa, evitando asi el
incremento en los costos ya sean por capacitaciones, uniformes o por valores que

deben de cancelarse por beneficios sociales.
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Se debe considerar para completar este analisis, 1o que dice Alvarado & Barba
(2016) respecto a la gestion del talento humano, siendo considerado acciones
encaminadas a mejorar la productividad, capacidad e innovacion de las
organizaciones mediante sus trabajadores, llevando a cabo acciones relevantes en su

beneficio.

El termino gestion del talento humano ha sido denominado gestion del
conocimiento, siendo popular a la década de 1990, enfocado en la ejecucion de
acciones encaminadas en la generacion, asimilacion y aplicacion del conocimiento

de los trabajadores y que se consideran relevantes en una organizacion.

De esta forma, las empresas que se desenvuelven en el sector de la construccion
no solo deben enfocarse en retener a sus trabajadores sino también en ayudar a que
sus conocimientos se desarrollen, nutriéndolos para incrementar la productividad en
las obras que se llevan a cabo lo cual a su vez demuestra que existe preocupacion por

parte de los directivos en el crecimiento del talento humano a nivel profesional.

2.1.1.6. Objetivos de la gestion de talento humano.

Por eso: como objetivo principal de la Gestion de Talento Humano: “Lograr que
las personas demuestren todas sus habilidades y capacidades para alcanzar la
eficiencia, calidad y competitividad, integrando estrategias y estructuras”

(Chiavenato 1., 2011)2. Esto a su vez desprende objetivos especificos como:
e Alcanzar objetivos de las empresas.
e Influir la competitividad para las empresas.
e Entrenar con eficiencia a los empleados.
e Apoyar en el crecimiento personal de los trabajadores.
e Crear un excelente clima organizacional, laboral y calidad de vida.

A través de este concepto se pueden emplear métodos para proveer, mantener y

desarrollar a cada uno de los trabajadores calificados y motivados, logrando asi que

2Chiavenato, 1. (2011). Gestion del talento humano. 9da. Edicién, Bogota. Editorial: Mc. Graw-Hill.
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se cumplan cada una de las metas planificadas por la compafiia, lo que permitira que

disminuya la rotacién y/o ausentismo.

Segun Prieto (2013), los objetivos de la gestion del talento humano son diversos,
siendo uno de los mas acertados en la correcta integracion, estructura, sistemas de
trabajo y personas, y son en estos Ultimos en donde se enfoca dicha gestion ya que
busca lograr que ellos exploten sus habilidades y conocimientos para el
mejoramiento de la productividad empresarial. Ademas de los objetivos ya citados,
estdn otros que se consideran tales como atraer personas calificadas para
determinadas areas reteniendo a trabajadores deseables, motivar al personal de forma

equitativa y por ultimo el crecimiento del trabajador dentro de la organizacion.

Bajo este panorama, es meritorio decir que la adecuada gestion del talento
humano no solo debe implicar el retener a los trabajadores dentro de las
constructoras, ya que existen elementos deseables y no deseables en una compaiiia,
sino que también debe enfocarse en la evaluacion del talento humano para

determinar si el mismo agrega o no valor a los procesos empresariales.

2.1.1.7. Historia de los subsistemas para la gestion del talento humano.

Con la revolucion industrial se inicid la gestion del talento humano, ya que se
necesitd un personal que colaborara con las actividades encomendadas, establecieron
un compromiso de cumplir objetivos y que a su vez por medio de la remuneracién
garantizaran el acceso a una vivienda digna, salud y educaciéon a sus hijos. Sin
embargo, era necesario que existiera un departamento de bienestar, con gente
especializada en el trato a las personas, ademas con la capacidad de resolver
conflictos y una contratacion de personal adecuada cuando un integrante de la
organizacion abandonaba su trabajo o que fuese reemplazado porque no cumplia sus

actividades de manera correcta (Alles, 2013).

Si bien es cierto existia el denominado “departamento de bienestar” que velaba
por las necesidades del trabajador, pero a medida que pasaba el tiempo y el hombre
evoluciona, se comienza a ver al individuo como un ser social con una serie de
novedades psicologicas y con esto se intensifica la importancia en la produccion, la

actitud de las personas es fundamental.
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Las fabricas adquirieron un concepto de producir mas unidades con la finalidad
que se baje el costo a través de la economia a escala, donde el personal al cual se
ejercia presion es el operativo, ademas de contar con salarios minimos y con la
incertidumbre de ser despedido sino acataban las reglas de la compafiia (Puchol,
2012).

La economia de escala trae consecuencias positivas y negativas, por una parte
requiere un uso intensivo de recursos, especializacion laboral y representan gran
inversion, pero como aspecto positivo se mejora la calidad del producto, se mejora la

estructura organizacional, y se realiza productos cada vez mejores.

Sin embargo, el complemento existente en el conflicto laboral del trabajador con
la remuneracion percibida frente a la exigencia de las actividades del personal es una
actividad que esta monitoreada por el departamento de recursos humano. Para
Fernandez (2013) la tarea del departamento de talento humano es mejorar las
condiciones laborales de los trabajadores sin despegarse a la realidad de generar una
rentabilidad para justificar su labor en la compafiia.

La fundamentacion de la gestion del talento humano en cuanto a la administracion
de los trabajadores es un concepto poco manejado por las empresas, ya que la
gestién en cuanto al manejo de la rentabilidad esta enfocada a la minimizacion de los
recursos y adicionalmente a la optimizacion en el uso de los activos fijos,
determinando que su existencia se justifica con la generacion de rentabilidad a los

duefios de los capitales con que funciona el negocio.

De acuerdo al antecedente planteado se tiene como referencia al ausentismo y
rotacion, procesos negativos para la productividad de una compafiia, debido a que
provocan costos de aprendizaje por la entrada de un personal nuevo y pérdida de
tiempo si el mismo no comunica de forma répida su continuidad en la compaifiia,

basado en la influencia de algun factor interno o externo en la empresa.

En ciertos casos la cultura organizacional del puesto de trabajo atribuye
caracteristicas sobre las cuales desean que sean absorbidas por el nuevo personal, sin
embargo, es necesario que se evalle si estas condiciones limitan un poco la

capacidad del trabajo o el rendimiento del nuevo trabajador.
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2.1.4. Procesos de gestion de talento humano.

La Gestion del Talento Humano se refiere a la elaboracion de estrategias
organizacionales para la empresa, las cuales aportan con la identificacion y
estructuracion de lineamientos y herramientas orientadas a los trabajadores con la

finalidad de que se cumplan la misién, vision y los valores de la empresa.

Existen empresas que aun funcionan con enfoques antiguos donde no tienen
relacién o comunicacion entre todas las areas que la componen, por tal motivo se lo
ve al talento humano como algo secundario e irrelevante a pesar de que los mismos
pasan la mayor parte de su tiempo laborando en estas organizaciones y su vida va

directamente ligada con el desarrollo organizacional que tengan en ésta.

El Talento Humano dentro de una organizacién forma parte esencial de la misma
ya que de ellos depende la produccion y el logro de los diferentes objetivos que se
plantean en un inicio a tal punto de poder desarrollar nuevas habilidades o destrezas,

es por tal motivo que los autores Atehortla, Bustamante & Valencia lo definen asi:

“Este proceso es de alta importancia en el marco de un sistema de gestion
integral, por cuanto es en el talento humano donde descansa buena parte del éxito o

el fracaso de una entidad” (Atehortla, Bustamante, & Valencia, 2012)

Aplicando esta teoria se puede decir que la parte del talento humano se convierte
en una pieza fundamental para la empresa, ya que la productividad de las mismas
depende de que los colaboradores desarrollen de manera correcta sus actividades, y

lograr esto es sindnimo del éxito empresarial dentro de la organizacion y sus areas.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos
establecidos; y es aqui donde se determina la relacion del recurso humano como
capital humano, por lo que es a este factor a quien se debe considerarse de real
importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes conforme con lo

que realiza.

Ademas Alles (2013) recalca que aplicar un subsistema en la organizacion es de
suma importancia para todos los gerentes en todas las areas ya que permite conocer
las herramientas de las que dispone la empresa para el logro de las metas propuestas,

que ademas permite:
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e Tomar decisiones acertadas con el personal.

e Tener poca rotacion de personal.

e Compromiso con los colaboradores de cada departamento.

e Remunerar de manera justa a los trabajadores.

e Capacitar al personal de tal manera que incremente su nivel en la realizacion de

las actividades asignadas.

No obstante Chiavenato (2011) “resume la gestion de talento humano en seis
procesos bésicos, designados: administracion de personas, aplicacién de personas,
compensacion de personas, desarrollo de personas, mantenimiento y monitoreo de

personas”.

A continuacion, se detallara en la siguiente figura los seis subsistemas mencionados:

[ GESTION DE TALENTO HUMANO J
Administracion de Aplicaciéonde Compesacién de Desarrollode - Monitoreo de
Mantenimiento
Personas Personas Personas Personas Personas
Reclutamineto } { Disefio de Cargos J Remuneracién ] Entrenamineto ] { Disciplina ] Base de datos ]

” Evaluaciondel - - Higieneney seguridad Sistemas de
Seleccion " Beneficiosy servicios . - N
desempefios informacion gerencial

Programas de Cambio

Comunicacién

Figura 1: Subsistemas de la Gestion Del Talento Humano
Fuente: Elaborado por los autores

T T

devida

2.1.4.1.Administracién de personas.

Representa la posible entrada de los candidatos, los cuales tienen las

caracteristicas que necesita la empresa para ocupar un puesto de trabajo vacante.

Mediante la admision de personas inicia el proceso de gestion de talento humano
en una organizacion, es una metodologia innovadora que inicia al detectar la
necesidad de cubrir una vacante, esta relacionada con dos aspectos claves:

reclutamiento y Seleccidn de Personal.
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Uno de los inconvenientes que surgen en la admision de personas en las obras de
construccién es que no se emplea de forma adecuada ya que los jefes encargados
(Residentes de Obra), simplemente solicitan personas referidas o contratan personas
que so6lo buscan un trabajo rapido por necesidad de dinero sin conocer el oficio,
debido a que no encuentran un trabajo adecuado, sin realizar una previa evaluacién

acorde a la necesidad del candidato o postulante.

Por medio de este proceso se podra establecer una adecuada admision de
personas, lo que influird a que la rotaciéon de personal se reduzca en sus porcentajes
al igual que el ausentismo, como primer paso al postulante se lo evaluara para la

vacante.

2.1.4.1.1. El reclutamiento.

Es un proceso de convocatoria ya sea masivo o individual para satisfacer la
necesidad de un area donde se puede derivar al conjunto de procesos que tiene como
fin atraer candidatos calificados y capaces de desarrollar correctamente las funciones
del puesto. Este proceso inicia cuando una determinada area de una empresa da a
conocer gue existe una vacante o plaza disponible y realiza una solicitud de personal
en la organizacion. Culmina con un conjunto de solicitudes recibidas para su
seleccion. Por lo general se usan medios como las bolsas de trabajo, internet, redes
sociales, periddicos o referidos.

Existen varios tipos de reclutamiento, interno y externo los cuales se muestran a

continuacion:

e El reclutamiento Interno ofrece ventajas y desventajas, una ventaja es
que inician una competencia sana entre el personal, es mas rapido y
econdmico, pero su aspecto negativo es que produce conflictos internos
por intereses personales.

e EIl Reclutamiento Externo es mas costoso aunque renueva el talento

humano en la organizacion.
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En la siguiente figura se describe los dos tipos de reclutamiento, tanto interno como

externo y el beneficio que cada uno tiene:

Interno

Reclutamiento

Externo

Figura 2: Tipo de Reclutamiento
Fuente: Elaborado por los autores

2.1.4.1.2. La seleccion de personal.

- Las vacantes se llenan con los colaboradores
actuales de la organizacion

- Los colaboradores internos son los candidatos
preferidos

- Estos exige su promocion o tranferencia a las
nuevas oportunidades

- La organizacién ofrece una carrera de
oportunidades al colaborador

/
4 N

- Las vacantes y las oportunidades se llenan con
candidatos del exterior

- Los candidatos externos son preferidos

- Esto exige que se les reclute en el exterior y se
les seleccione para llenar las oportunidades

- La organizacion ofrece oportunidades a los

candidatos externos

N /

La seleccion de personal consiste en elegir mediante un proceso a la persona

indicada para ocupar un puesto de trabajo. En otras palabras la seleccién busca de

entre los varios candidatos que aplican para un puesto determinado a la persona que

posea las competencias adecuada para mantener la eficacia de la organizacion. Para

la seleccion de personal existen dos opciones: en base al puesto de trabajo y la otra

en base a las competencias.

En el caso de los obreros la seleccion del personal suele darse por recomendacion

de otros colaboradores, sin que para ello se validen referencias personales,

antecedentes penales, experiencia laboral, etc. Esta informalidad es una de las causas

que provoca el ausentismo o la rotacién de personal, problematica que se va a

contrarrestar mediante estrategias propuestas en el presente estudio.

20



Como se puede observar en la siguiente figura, de un lado se encuentran la
seleccién en base al puesto de trabajo a cubrir y del otro en base a la competencia
que la empresa necesita, la seleccion se encarga de comparar y de decidir a las
personas indicadas.

| - |
SELECCION
) | | v

Puesto Competencias

v

Llenar los puestos vacantes de la
organizacion

Sumar competencias

Objetivo primario individuales

Mantener el nivel adecuado de la - Incrementar el capital humano de
. Obijetivo final A
fuerza de trabajo la organizacion

Sumar competencias necesarias

Rapidez para llenar las vacantes Eficiencia RN
para la organizacion

. Nuevas competencias aplicables
Puestos cubiertos y fuerza de

trabaio ol ot Eficacia al negocio y una fuerza de trabajo
rabajo plena y completa competente
Cobertura adecuada de los indicador Ingreso adecuado de nuevas
puestos de la organizaciéon competencias a la organizaciéon
Puestos cubiertos/costos de Rendimiento sobre la Competencia sumadas/costos
seleccién inversion de seleccion

Figura 3: Seleccion de Personal
Fuente: Elaborado por los autores

2.1.4.2. Aplicacion de personas.

Luego de realizar la correcta seleccion del personal se realiza la integracion del

nuevo miembro de la empresa, en el disefio de cargo y se evaluara su desempefio.

El personal nuevo de cada proyecto constructivo debe pasar por un proceso de
induccion donde se explique las politicas de la empresa, mision vision, la cultura
organizacional y todo lo necesario para un buen desempefio dentro del puesto de

trabajo, con el objetivo de crear pertenencia a la organizacion.
2.1.4.2.1. Disefio del puesto.

Es la estructuracion de cada posicién, de las funciones y la relacion que tiene con
los demas puestos de trabajo, es importante mencionar que cada puesto demanda
ciertas caracteristicas y habilidades de su ocupante, con la finalidad del buen

desenvolvimiento de las actividades que se realizan, estas caracteristicas y
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habilidades varian dependiendo de la jerarquia. Para disefiar un cargo son necesarias

cuatro condiciones basicas:

¢ Conjunto de funciones que se debe realizar
e Laforma como se deben realizar
e Quien ser el superior

e Quien seréa su subordinado

Ademaés, Chiavenato (2011) menciona tres modelos para el disefio de los puestos
de trabajo:

e Modelo clasico.- definen los puestos de trabajo por medio de la division de
funciones y la fragmentacion de tareas, separando el pensar del ejecutar, es
decir la gerencia del obrero. Los aspectos principales de este modelo son:

- Prima la tecnologia sobre las personas
- El trabajo es mondtono
- Eficiencia en tiempo
- Permanecia de personal
e Modelo humanistico.- Sobresalen las relaciones humanas y los grupos
sociales. Sus principales aspectos son:
- Prioridad a las personas
- Interaccion entre grupos sociales
- Participacion de las personas
- Recompensas sociales
e Modelo de contingencia.- Esta formada por tres variables:
- Trabajadores
- Funciones

- Estructura organizacional

Este modelo toma en cuenta la participacion del personal en las actividades, el
continuo cambio Yy el andlisis de los puestos de trabajo, este modelo se basa ademas

en cinco dimensiones:

- Autonomia
- ldentidad con la funciones
- Variedad
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- Retroalimentacion

- Influencia de las funciones

De esta manera para evitar la rotacion del personal obrero dentro de las
constructoras es necesario disefiar un perfil del puesto adecuado y el debido
reclutamiento del personal, determinando si el mismo sera provisional o permanente

de acuerdo a las necesidades organizacionales

2.1.4.2.2. Descripcion de cargos.

Para Chiavenato (2011) la descripcion de cargos se refiere a relacionar lo que
hace el ocupante, como lo hace, en qué condiciones y por qué, ademas los objetivos
por los cuales existe en la organizacion. De esta forma, la descripcion de cargos
permite a la Gestion de Talento Humano establecer las actividades a desempefiar, en
qué periodos realizarlos, qué utilizar para desarrollar sus funciones, dénde debe

hacerlo y cual es el objetivo a cumplir.

En la siguiente figura podemos observar los pasos claves para una correcta

descripcién de cargos

Tareas y actividades por

éQué hace? —> i
ejecutar

Periodo:
diario

semanal
mensual
anual

¢Cudndo lo hace? —

esporadica

Contenido atraves de:

del personas
Cargo ¢Cémo lo hace? ——| maquinariasy equipos

materiales
datos e informas

Sitio y ambiente de

¢Dénde lo hace? > )
trabajo

Objetivos del cargo,
éPor qué lo hace? ——»| metasy resultados por

alcanzar

Figura 4: Descripcion de cargos
Fuente: Elaborado por los autores
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Como un punto fuerte que permita reducir la rotacion y ausentismo es necesario
establecer los parametros del cargo respecto a la forma en la que debe desempefiarse,
es decir las actividades que debera hacer, el momento en el que debe hacerlas, qué
recursos debe utilizar o qué acciones debe ejecutar, el lugar en donde debe hacerlas y
el objetivo de las mismas. De esta manera el personal que trabaja en las empresas
constructoras y que forma parte de la produccién conocera de forma clara sus
funciones, podra enfocarse en su cumplimiento generando un mayor orden y

desempefio en el puesto.

2.1.4.2.3. Anlisis de cargos.

Se refiere a las exigencias del cargo hacia su ocupante como las habilidades,
conocimientos y capacidades para el buen desempefio del cargo. Este analisis se lo

realiza en base a la descripcién de cargos.

La diferencia entre la descripcién y el analisis de cargos es que en la primera esta
enfocada en el contenido de puesto y la segunda busca determinar cuéles son los
requisitos tanto fisicos como mentales del ocupante, las responsabilidades del puesto

y las funciones gque se deben desempefiar.

Mediante la siguiente figura se puede observar los factores que participan en un

analisis de cargo:

a. Instruccion necesaria

. b. Experiencia anterior
Requisitos mentales > R
c. Iniciativa

d. Aptitudes

a. Esfuerzo fisico

_ |b.Concentracién visual o mental
" |c. Destrezas o habilidades

d. Complexion fisica

Requisitos fisicos

Factores de las
especificaciones

a. supervisar a las personas
_|b. Material o intrumental
e Dinero, titulo o documento
d. contacto interno o externo

Responsabilidad por

a. Ambiente fisisco de trabajo

Condiciones de trabajo ——»| )
b. Riesgo de accidentes

Figura 5: Analisis de cargos
Fuente: Elaborado por los autores
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Este es un punto a considerar ya que las constructoras exigen especialmente

requisitos fisicos a los obreros, esto debido a que el trabajo demanda una gran

cantidad de fuerza por parte de ellos. De igual forma como parte de la

responsabilidad por parte de la empresa, ellos deben proporcionar todos los

implementos de seguridad y evitar en lo mayor posible que se produzcan accidentes

por lo que se les asigna generalmente un supervisor. Como parte del estudio se debe

identificar las razones por las cuales se da el ausentismo o rotacién del personal,

analizar si se debe a accidentes o efectos del trabajo forzado.

2.1.4.2.4. Recoleccién de informacién sobre el puesto de trabajo.

Para la efectiva recoleccidn de informacion sobre el cargo que se desea existen

cinco maneras:

Descripcion y anélisis del puesto de trabajo.- Esta brinda la informacion
necesaria sobre las caracteristicas y los requisitos que debe poseer el futuro
ocupante del puesto de trabajo, con la finalidad de desempefiar exitosamente
sus funciones dentro de la compaifiia.

Técnicas de los incidentes criticos.- Estas tratan de identificar tanto las
caracteristicas deseables como las indeseables, con la finalidad de realizar
una buena seleccion de los aspirantes al cargo.

Solicitud de personal.- Se refiere al tramite que realiza cada jefe de
departamento para solicitar personal que ocupe la vacante disponible.
Anélisis del cargo en el mercado.- En caso de que la compafiia no cuente
con la informacion necesaria de las caracteristicas y de los requisitos que
debe poseer el futuro ocupante del puesto de trabajo esta debe realizar una
investigacion y una comparacion de cargos semejantes para obtener los datos
requeridos.

Hipotesis de trabajo.- si se presenta el caso de no poder utilizar ninguna de
las alternativas que se mencionan con anterioridad es posible emplear una
hipétesis, en otras palabras tener una idea aproximada de las funciones del
cargo y de las caracteristicas que deberia poseer la personas que ocuparia el

cargo.
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La siguiente figura nos muestra el proceso que se debe seguir para una recopilacion

de informacion exitosa sobre el puesto de trabajo que se encuentra vacante:

RECOPILACIGN DE INFORMACION SOBRE EL PUESTO

Descripcidn y andlisis Solicitud de Investigacion del Técnicas de Hipdtesis de
(el puesto personal puesto en el mercado incidentes cricos frabajo

U

Ficha de
especificaciones del
Puesto

U

Pruebas de Pruebas Pruebas de Tecnicas de

Entrevistas L o . .
conocimiento psicologicas personalidad simulacion

Figura 6: Recopilacion De Informacion Sobre Puestos De Trabajo
Fuente: Elaborado por los autores

2.1.4.2.5. Evaluacién de desempefio.

La evaluacion del desempefio se trata de la valoracion sistematica del
desempefio de cada persona en base al desarrollo de las funciones del puesto de
trabajo y de los resultados de cada uno de estos, sirviendo también para valorar la
capacidad y la excelencia de una persona; y sobre todo la contribucién que este hace
a la empresa. La evaluacion se la puede realizar en base al puesto de trabajo o a las

competencias como se la muestra en la siguiente figura.
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Con base en los puestos:

Evaluar el desempenio en el
puesic

Evaluacion del

desempeio

Objetivo primario

'

Con base en las
competencias:

Evaluar competencias
individuales o grupales

Trabajos debidamente
desempedfiados por los
acupanies

Cibjetivo final

Competencias debidamente
aplicadas por las persenas a su
trabajo

Qcupantes adecuados para los
puestos que bhanen

Eficiencia

Competencias adecuadas para
&l negocio de la organizacion

Fuerza de trabajo que se cifia al
conjunto de puestos de la
ofganizaciin

Eficacia

Resultado de las competancias
aplcadas al negocio de las
organizacion

Puestos ocupados y bien
desempefiados en una
organizaciin

Indicador

Personas que cuentan con
competencias esencialas para el
eéxite del negocio de |z
organizacion

Puastos debidaments

Competencias aplicables u

Rendimiento sobre 13

Inversian aplicadasicostos de evaluacién

del dasempeno

ccupadosicostos de evaluaciin
dal desempedia

Figura 7: Evaluacion del Desempefio
Fuente: Elaborado por los autores

En el caso de los obreros el desempefio se evalla en base al avance de obra que se
entrega al cliente, es por ello que si se desea medir la productividad sera necesario

que se analice en base a dicho avance.

2.1.4.3. Compensacioén de personas.

Este es un elemento fundamental para la motivacion de los trabajadores, tomando
en cuenta los objetivos que se desean alcanzar, tanto de la empresa como el de los
trabajadores. La adecuada compensacion de los obreros sera la base para generar un

adecuado clima laboral desterrando las variables de ausentismo y rotacion.

No siempre la compensacion serd monetaria sino también moral ya que todo

trabajador acude a su empleo con la ilusion de ser reconocido principalmente por sus
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lideres y compafieros, ya que llevan consigo una necesidad de logro y de sentir

orgullo de su labor.

2.1.4.3.1. Remuneracion.

La remuneracion es el conjunto de recompensas, tales como pagos de sueldos y
compensaciones adicionales que el trabajador recibe por el trabajo realizado. Las
remuneraciones estdn compuestas por cuatro factores, como lo indica la siguiente
tabla.

Tabla 3.
Remuneracién
. Salario mensual
Remuneracion )
L 0 salario por
Basica
hora
Remuneracion .
) Comisiones
Variable
Remuneracion . Bonos
Incentivos C .,
Total : Participacion en
salariales
los resultados
Seguro de vida,
) Sequro de salud,
Beneficios g
Restaurante o
comedor

Si bien es cierto, los obreros no podran gozar de determinados tipos de
remuneracién especificados en la tabla anterior, tales como la remuneracion
denominada “variable” pero pueden acceder a incentivos y beneficios, lo cual los
ayudara a desarrollar un sentido de permanencia y pertenencia de su puesto de
trabajo y de estabilidad. Por otra parte se debera determinar si los mismos reciban
este tipo de remuneraciones no basicas teniendo en cuenta que ello influye en la

problematica de estudio.

2.1.4.3.2. Sectorial.

El gobierno nacional de la republica del Ecuador en conjunto con el Ministerio de
Trabajo (MT) publica anualmente la tabla de sueldos minimos sectoriales, se da

luego de varios estudios, a fin de establecer cifras que rigen al inicio de cada periodo
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fiscal. Los salarios minimos y maximos dependen de cada sector y cargo, se utiliza

como base el salario basico unificado.

A continuacion se visualizan los salarios minimos para el sector de la

construccidn, segun la tabla sectorial 2016:

Tabla 4.
Estructura ocupacional y porcentajes de incremento para la remuneracién minima
sectorial.

RAMA DE ACTIVIDAD 1.- CONSTRUCCION Y SERVICIOS TECNICOS
ECONOMICA: ARQUITECTONICOS

2.- OPERADORES Y MECANICOS DE EQUIPO
PESADO Y CAMINERO, DE EXCAVACION,
CONSTRUCCION, INDUSTRIA Y OTRAS SIMILARES

CARGO / ACTIVIDAD ESTRUC COMENTARIOS/ CODIGO SALARIO
TURA DETALLES DEL IESS MINIMO
OCUPAC CARGO O FINAL  SECTORIA

IONAL ACTIVIDAD L 2016

INGENIERO ELECTRICO B1 14100000
00001 426,58

RESIDENTE DE OBRA B1 14100000
00016 426,58

INGENIERO SANITARIO B1 14100000
00017 426,58

INSPECTOR DE OBRA B3 14064520
00001 425,48

SUPERVISOR ELECTRICO B3 14300000
GENERAL 00002 425,48

SUPERVISOR SANITARIO B3 14300000
GENERAL 00003 425,48

LABORATORISTA C1 EN 14064520
CONSTRUCCION 00002 424,75

MAESTRO MAYOR EN EJECUCION c1 14064520
DE OBRAS CIVILES 00003 424,75

TOPOGRAFO C1l EN 14064520
CONSTRUCCION 00008 424,75

AUTO-TREN CAMA BAJA C1l 14064550
(TRAYLER) 00042 424,75

CARGADORA FRONTAL c1l 14064550
(PAYLOADER, SOBRE RUEDAS U 00043 424,75

ORUGAS)

DRAGA / DRAGLINE c1 14064550
00044 424,75

EXCAVADORA C1l 14064550
00045 424,75

FRESADORA DE PAVIMENTO Cc1 14064550
ASFALTICO/ROTOMIL 00046 424,75

GRUA ESTACIONARIA c1l 14064550
00047 424,75

GRUA PUENTE DE ELEVACION c1l 14064550
00048 424,75

MECANICO DE EQUIPO PESADO C1l EN 14064550
CAMINERO CONSTRUCCION 00049 424,75

MOTO NIVELADORA Cc1 14064550
00050 424,75

MOTOTRAILLA c1l 14064550
00051 424,75

PALA DE CASTILLO c1l 14064550
00052 424,75

PLANTA DE EMULSION ASFALTICA Cc1 14064550
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RECICLADORA DE PAVIMENTO
ASFALTICO/ROTOMIL
RETROEXCAVADORA

SQUIDER

TRACTOR DE CARRILES O RUEDAS
(BULLDOZER, TOPADOR,
ROTURADOR, MALACATE,
TRAILLA)

TRACTOR TIENDE TUBOS (SIDE
BONE)

MAQUINA PARA SELLOS
ASFALTICOS
MAESTRO
ELECTRICO/LINIERO/SUBESTACIO
NES
OPERADOR DE CAMION
ARTICULADO, CON VOLTEO
OPERADOR DE CAMION
MEZCLADOR PARA
MICROPAVIMENTOS

OPERADOR DE CAMION SISTERNA
PARA CEMENTO Y ASLFALTO

OPERADOR DE PERFORADORA DE
BRAZOS MULTIPLES (JUMBO)
OPERADOR MAQUINA
TUNELADORA (TOPO)
OPERADOR DE MAQUINA
EXTENDEDORA DE ADOQUIN
OPERADOR DE MAQUINA
SANJADORA
OPERADOR DE CONCRETERA
RODANTE/MIGSER
OPERADOR DE BOMBA
IMPULSORA DE HORMIGON,
EQUIPOS MOVILES DE PLANTA,
MOLINO DE AMIANTO, PLANTA
DOSIFICADORA DE HORMIGON,
PRODUCTOS TERMINADOS
(TANQUES MOLDEADOS, POSTES
DE ALUMBRADO ELECTRICO,
ACABADOS DE PIEZAS AFINES)
DIBUJANTE

PERFORADOR
PERFILERO

ACABADORA DE PAVIMENTO
ASFALTICO
ACABADORA DE PAVIMENTO DE
HORMIGON
BARREDORA AUTOPROPULSADA

BOMBA LANZADORA DE
CONCRETO

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C1

Cc2

Cc2

Cc2

C2

Cc2

Cc2

Cc2

C2

EN
CONSTRUCCION

ADICIONAL AL
TRASLADO
DEBE
CONECTAR LOS
EQUIPOS PARA
EMBARQUE Y
DESEMBARQUE,
MONITOREAR
EQUIPO DE
PRESION.

EN
CONSTRUCCION
EN
CONSTRUCCION
EN
CONSTRUCCION

00053

14064550
00054
14064550
00055
14064550
00057
14064550
00060

14064550
00061
14064550
00062
14100000
00008

14100000
00006
14100000
00007

14100000
00005

14100000
00003
14100000
00004
14100000
00009
14100000
00010
14100000
00011

14042699
09027

14064520
00009
14064520
00013
14064520
00014
14064550
00063
14064550
00064
14064550
00065
14064550
00066

424,75

424,75
424,75
424,75

424,75

424,75
424,75

424,75

424,75

424,75

424,75

424,75
424,75
424,75
424,75

424,75

403,15

403,15
403,15
403,15
403,15
403,15
403,15

403,15
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CALDERO PLANTA ASFALTICA
CAMION DE CARGA FRONTAL
COMPRESOR
DISTRIBUIDOR DE AGREGADOS
DISTRIBUIDOR DE ASFALTO

GRADA ELEVADORA/CANASTILLA
ELEVADORA
MARTILLO PUNZON NEUMATICO

OPERADOR DE TRACK DRILL

OPERADOR RESPONSABLE DE
PLANTA ASFALTICA
OPERADOR RESPONSABLE DE
PLANTA HORMIGONERA
OPERADOR RESPONSABLE DE
PLANTA TRITUTADORA
RODILLO AUTOPROPULSADO

TRACTOR DE RUEDAS
(BARREDORA, CEGADORA,
RODILLO REMOLCADO,
FRANJEADORA)
OPERADOR DE CAMION DE
VOLTEO CON O SIN
ARTICULACION/DUMPER
OPERADOR
MINIEXCAVADORA/MINICARGAD
ORA CON SUS ADITAMENTOS
OPERADOR TERMOFORMADO

TECNICO EN CARPINTERIA

TECNICO EN MANTENIMIENTO DE
VIVIENDAS Y EDIFICIOS
TECNICO EN ALBANILERIA

TECNICO EN OBRAS CIVILES
MECANICO DE EQUIPO LIVIANO

OPERADOR MAQUINA
ESTACIONARIA CLASIFICADORA
DE MATERIAL
PREPARADOR DE MEZCLA DE
MATERIAS PRIMAS
TUBERO

ALBANIL, OPERADOR DE EQUIPO
LIVIANO, PINTOR, FIERRERO,
CARPINTERO, ENCOFRADOR O
CARPINTERO DE RIBERA,
ELECTRICISTA O INSTALADOR DE
REVESTIMIENTO EN GENERAL,
AYUDANTE DE PERFORADOR,
CADENERO, ENLUCIDOR,
HOJALATERO, TECNICO LINIERO
ELECTRICO, TECNICO EN
MONTAJE DE SUBESTACIONES, ,
TECNICO ELECTROMECANICO DE
CONTRUCCION
ENGRASADOR O ABASTECEDOR

Cc2

C2

C2

Cc2

Cc2

C2

C2

Cc2

Cc2

C2

C2

Cc2

Cc2

C2

Cc2

C2

Cc2

Cc2

Cc2

C2

C3

C3

D2

D2

D2

D2

EN
CONSTRUCCION

EN
CONSTRUCCION

EN
CONSTRUCCION

EN

14064550
00067
14064550
00068
14064550
00069
14064550
00070
14064550
00071
14064550
00072
14064550
00073
14064550
00076
14064550
00077
14064550
00078
14064550
00079
14064550
00080
14064550
00081

14200000
00012

14200000
00011

14200000
00010
14200000
00013
14200000
00014
14200000
00015
14200000
00016
14300000
00013
14300000
00015

14042699
09030
14042699
09032

14064520
00019

14064550

403,15
403,15
403,15
403,15
403,15
403,15
403,15
403,15
403,15
403,15
403,15
403,15

403,15

403,15

403,15

403,15
403,15
403,15
403,15
403,15
386,97

386,97

380,97

380,97

380,97
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RESPONSABLE EN CONSTRUCCION CONSTRUCCION 00085 380,97

OBRERO ESPECIALIZADO EN D2 14064550
ELABORACION DE 00086 380,97
PREFABRICADOS DE HORMIGON

PARQUETEROS Y COLOCADORES D2 14064550
DE PISOS 00087 380,97

PINTOR DE EXTERIORES D2 14064550
00088 380,97

PINTOR EMPAPELADOR D2 14064550
00089 380,97

MAMPOSTERO D2 14064550
00090 380,97

PLOMERO D2 14064550
00091 380,97

RESANADOR EN GENERAL E2 EN 14042699
CONSTRUCCION 09033 376,07

TINERO DE PASTA DE AMIANTO E2 14042699
09034 376,07

PEON E2 14064520
00023 376,07

Fuente: Ministerio del Trabajo (MT) Ac. Ministerial MDT-2015-0291, Suplemento Registro Oficial
658 N° 1, del 1° de enero de 2016.

En la tabla anterior se puede observar que en el sector de la construccién, un
obrero tiene un sueldo minimo legal més bajo corresponde a $ 376,07 en el mes,
siendo superior al sueldo basico. Por otra parte, el sueldo minimo de mayor monto
en el sector estudiado corresponde a $426,58 mensual impuesto a ingenieros
eléctricos y sanitarios. Es necesario tomar esta tabla en consideracion ya que la

remuneracion a los trabajadores debe basarse en la misma.

2.1.4.3.3. Beneficios sociales y servicios.

Los beneficios sociales son las garantias y ventajas que la empresa les entrega a
los trabajadores, adicional al pago de los salarios. Estas pueden ser asistencia médica
u hospitalaria, alimentacion, transporte, seguros de vida, pensién o jubilacion
complementando de manera positiva la actitud del trabajador a realizar sus

actividades de manera eficiente.

Cabe indicar que estos beneficios son de caracter obligatorio dentro de la
legislacion nacional segin el Ministerio de Relaciones Laborales del Ecuador

(2014), siendo los siguientes:

e La afiliacion al seguro social desde el primer dia de trabajo.
e El pago de horas extras en caso de que supere su jornada normal.

e El pago de décimo tercer y cuarto sueldo en las fechas establecidas.
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e Lo que corresponde al pago del fondo de reserva desde su segundo afio de
trabajo en la empresa.

e Recibir vacaciones anuales remuneradas.

e Pago de jubilacion patronal en caso de haber prestado sus servicios por 25
afios 0 mas de forma ininterrumpida.

e Recibir la debida licencia de paternidad o maternidad

e El pago de utilidades generadas por la empresa dentro de determinado

periodo.

Es importante proporcionar estos beneficios al personal, lo cual ayudard a
mantenerlo motivado para mejorar su rendimiento en relacién al avance de obra y
permitir cumplir con los tiempos de entrega del proyecto, ayudando también a
minimizar la rotacion de personal. Se debe afiadir que al ser estos beneficios
obligatorios, el nivel de motivacién por parte del personal no es alto, siendo mayor

cuando se emplean incentivos que no son impuestos por los entes reguladores.

2.1.4.4. Desarrollo de personas.

“Se refiere al aprendizaje continuo de los trabajadores con el objetivo de mejorar
sus competencias, puesto que la empresa tiene la necesidad de que el trabajador
ofrezca su mayor potencial para realizar cada una de sus funciones y asi colaborar
con el desarrollo de la compaiiia” (Robbins, 2013). La explotacion de habilidades es
parte fundamental para incrementar la productividad, y el aprendizaje continuo

permite mantener un personal siempre calificado.

Los obreros deben sentirse apoyados en el desarrollo de sus capacidades, debido a
que muchos de ellos no cuentan con una formacion profesional, es importante que se
les brinden capacitaciones, cursos, etc., que logren fomentar las cualidades en su
trabajo y como individuos, esto sera una carta importante para conseguir la fidelidad

del personal.
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2.1.4.4.1. Entrenamiento.

Es un medio por el cual se desarrollan las competencias de los trabajadores, con la
finalidad de que estos sean mas productivos, creativos e innovadores y asi puedan
colaborar para alcanzar los objetivos de la empresa. Depende el puesto y la cantidad

de procesos que posea la empresa, se debera entrenar al personal.

Se deberia plantear una estrategia que permita entrenar a los obreros para
perfeccionar su técnica de construccion con el objetivo de asegurar la productividad
y ahorro de recursos en la compafiia. Sin embargo, esto representaria un mayor costo
para la empresa en caso de que el personal entrenado decidiera abandonar el puesto

por lo cual es necesario una adecuada planeacion estratégica del recurso humano.

2.1.4.4.2. Proceso de entrenamiento.

El proceso de entrenamiento se divide en cuatro partes como lo muestra la figura

a continuacion.

Necesidad de Evaluacion de los

Disefio del programa de Ejecucion del programa de
entrenamiento que se debe ‘ . ‘ : ‘ resultados del
) d entrenamiento entrenamiento )
satisfacer entrenamiento

Figura 8: Proceso de Entrenamiento
Fuente: Elaborado por los autores

e Necesidad de entrenamiento que se debe satisfacer.- Son las carencias en
el desempefio de los trabajadores que inciden en la posibilidad de alcanzar los
objetivos de la compafiia.

e Disefio del programa de entrenamiento.- En esta se establece los
componente mas importantes del entrenamiento como quién va a recibir el
entrenamiento, cuando, de que, quién lo va a entrenar, donde y como.

e Ejecucion del programa de entrenamiento.- Para la ejecucion del
programa de entrenamiento existen dos técnicas:

- Por Conferencias: Esta técnica es de una sola via, en la cual el
instructor brinda la informacién de forma verbal a los trabajadores en
entrenamiento

- Por instruccion programada: Esta técnica instruye a los trabajadores

sin la presencia de un instructor.
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e Evaluacion del programa de entrenamiento.- Esta es la etapa final del
entrenamiento, con la finalidad de verificar si se tuvo en cuenta los objetivos
de la compafiia en el entrenamiento y si fue de provecho para los

trabajadores.

Antes de finalizar con la etapa de capacitacion y entrenamiento es importante
evaluar a los obreros para medir el nivel de conocimiento alcanzado dependiendo de
los puntos que se han mencionado anteriormente. Como ya se indico, antes de iniciar
el proceso es necesario evaluar a los trabajadores para determinar su permanencia en la

empresa respecto a sus actitudes.

2.1.4.5. Mantenimiento de las condiciones laborales de las personas.

Este proceso exige varios cuidados como la relacion con los trabajadores, la salud
y los estilos de gerencia. EI mantenimiento de las condiciones laborales les brinda a
los trabajadores las condiciones fisicas como sociales para motivarlos, satisfacerlos

con la finalidad de retenerlos dentro de la empresa.

En una obra de construccién las relaciones entre los trabajadores y sus superiores
jerarquicos pueden ser conflictivas, ya sea por diferencia en caracteres, intereses
personales, falta de comunicacion formal, entre otros y que en muchas ocasiones
termina con la desvinculacion de los involucrados aumentando la rotacion de

personal.

Debido a ser considerado un sector de alto riesgo, es importante mantener un
monitoreo constante de los elementos, agentes o factores que generan riesgo a la
salud en las construcciones, como efecto negativo se podria obtener una alta tasa de
accidentabilidad u ocasionar enfermedades profesionales, asi mismo puede ocasionar
malestar y fatiga fisica, incrementando estadisticamente la problematica de este

proyecto, el ausentismo y la rotacion.

La condicion laboral esté ligada al estado del entorno laboral, el concepto refiere
a la seguridad, la calidad, entre otros factores que inciden en el bienestar del

trabajador.

En una obra de construccion las condiciones de trabajo son muy rusticas, se

tendrian ventajas mdltiples al cuidar las condiciones laborales de un obrero, entre
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ellas una ventaja econdmica, ya que si se labora en condiciones fisicas optimas tales
como: proveer implementos de seguridad y/o proteccién personal, herramientas
necesarias para desempefiar sus labores, uniformes, sefializacion en las &reas
peligrosas de la construccion, poseer procesos de induccion adecuados, charlas de

prevencion de riesgos etc., se alcanzaran como resultado una produccion de calidad.

2.1.4.5.1. Higiene, salud y seguridad en el trabajo.

Para Wayne (2011) el tema de higiene, salud y seguridad en el trabajo, se refiere
al conjunto de técnicas, normas y medida preventivas, las cuales buscan el bienestar

de salud de los trabajadores. A continuacién, se describen cada una de ellas:

e Higiene Laboral.- Estan enfocados en mantener una imagen impecable de las
instalaciones y del personal de la empresa, buscando prevenir enfermedades o
accidentes capaces de generar el ausentismo y rotacion del personal (Barquero,
2011).

e Salud Ocupacional.- Se refiere a la asistencia médica preventiva, la cual esta
enfocada en prevenir y combatir enfermedades generadas por la labor diaria
dentro de la organizacion, mencionando a su vez el hecho de la atencion
oportuna en caso de accidentes (Barquero, 2011).

e Seguridad en el trabajo.- Para Chiavenato (2011) “es necesario que exista una
seguridad en el trabajo, ya que evita posibles demandas y ademas permite que el

trabajador realice sus labores sin ninguna distraccion o riesgo”.

De acuerdo a normativas legales las empresas estan obligadas a formar
departamentos que se encargan de la seguridad dentro de la organizacion, llevando a
cabo programas que el personal debe ser instruido de como reaccionar en casos de

riesgos en el trabajo, como caidas, fracturas entre otros.

Las compafiias del sector de la construccion deben de mantener la seguridad en el
trabajo para que no exista riesgo de que se involucren en demandas por accidentes ya
sea por negligencia o descuidos en la obra. De la misma forma, en caso de que los
accidentes se produzcan es necesario que exista una rapida capacidad de respuesta

por parte de la organizacion.
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2.1.4.6. Monitoreo de personas.

Esta se relaciona con la forma de alcanzar los objetivos, mediante actividades de
los trabajadores, las cuales se mantienen dentro de un limite de variacion. El
monitoreo de personas pueden tener un enfoque moderno, dejando atras paradigmas

tradicionales como la teoria “X”, como lo muestra la siguiente figura.

Enfoque Tradicional | Enfogque moderno
Control externo v rigida Autacontrol y flexibilidad
Fiscalizacién vy vigilancia Libertas y autenomia

o Proceso de monitoreo de -
Disciplina Severa - ‘ Discipling por consenso
personas
Restricciones y limitaciones Autoridad y responsabiidad
centralizaciones Descentralizacion

Figura 9. Monitoreo de Personal
Fuente: Elaborado por los Autores

El monitoreo de las personas en las obras de construccién es muy importante
debido a que esto presionara a los obreros a terminar de acuerdo a la necesidad y
requerimientos del cliente. Si no existe un adecuado monitoreo o seguimiento del

personal serd imposible lograr la productividad deseada en las operaciones.

2.1.4.6.1. Base de datos.

Se refiere al conjunto de informacion, el cual pertenece al mismo contexto y se
encuentran almacenados sistematicamente para poder usarlos posteriormente. En si
se define como una coleccion de archivos que guardan relacion entre si, dichos
archivos son vistos como una coleccién compuesta de registros y esos registros estan
compuestos por campos los cuales generalmente son atributos (Camps, y otros,
2012).

De esta forma la base de datos podria ser de trabajadores del sector de la
construccion dentro de una empresa, siendo cada registro un trabajador y dentro de
cada registro constarian campos tales como la edad, profesion, tiempo dentro de la

empresa y demas datos de interés.
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Como tal, una base de datos ofrece una mejor eficiencia de la informacion de la
empresa, y la veracidad de esta depende de la constante actualizacion de
informacion. Dentro de esta base de datos se pueden encontrar informacion de cada
uno de los trabajadores, los cargos que ocupan, salarios, beneficios, ascensos,

examenes médicos, etc.

El departamento de talento humano de las compariias de la construccion deben
contar con una base de datos historica y actualizada del personal contratado para que
se haga més répido y seguro el tema de la seleccion de los obreros ya que se podra

conocer de antemano a las personas que asistiran a trabajar en obra.

2.1.4.6.2. Sistema de informacion.

Para Chiavenato (2011) el sistema de informacion “consiste en un conjunto de
procedimientos que tienen una entrada de datos y cuya salida a obtener es la

informacion que servira como base en la toma de decisiones”

Existen sistemas de recursos humanos gue se inicia con la base de datos, la cual le
proporciona informacién procesada y ordenada, a los gerentes y trabajadores con la
finalidad de que estos tomen la mejor decision.

Contar con un adecuado sistema de recursos humanos permitira al jefe de dichas
areas optimizar el tiempo invertido en la contratacion del personal en obras, el
levantamiento de la informacidn, etc. De la misma forma, dicho sistema hara posible

una gestion eficiente del talento humano de la empresa.

2.1.5. Procesos para la contratacion de personal.

Para poder establecer una contratacion ya sea esta, individual o masiva, la
empresa o institucion realiza todos los procesos necesarios para la misma como: el
hacer los chequeos médicos, psicoldgicos y entrevista con los jefes directos una vez
cumplidos estos requerimientos la empresa establece un contrato a prueba donde
ambas partes estan de acuerdo con los requerimientos establecidos y necesidades de
la empresa; donde a su vez los dos partes pueden dar por terminada la relacion

laboral.
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Segun el Ministerio de Relaciones Laborales (2014) toda relacion laboral debe
estar respaldada por un contrato de trabajo el cual se refiere como “es un
compromiso legal donde una empresa se compromete a realizar una actividad a
cambio de una remuneracion, regulada por un reglamento interno y de caracter

legal”

Es necesario mencionar que una vez establecida la contratacion del personal
requerido tanto el empleador como el trabajador tiene la obligacion de cumplir las
normas y leyes establecidas en el codigo de trabajo. Para el empleador este debera
brindar todos los beneficios que por obligacion tiene que poseer el trabajador como
afiliacion al seguro, una remuneracién de acuerdo a su experiencia y tener todos los

derechos en su desempefio de un buen clima laboral evitando discriminaciones.

A continuacion se observa en la siguiente tabla la clasificacion de los contratos de

trabajos:
Tabla 5.
Clasificacion de contratos de trabajo.
Clasificacion de contrato Concepto Codlgo_de
Trabajo
El contrato es expreso cuando el empleador y el
Expreso o tacito trabajador acuerden las condiciones, sea de| Art. 12
palabra o reduciéndolas a escrito.
. En los contratos a sueldo y a jornal la
A sueldo, a jornal, en .
o . remuneracion se pacta tomando como base,| Art. 13
participacion y mixto - - ;
cierta unidad de tiempo.
El contrato individual de trabajo a tiempo
. . L. indefinido es la modalidad tipica de Ila
Por tiempo indefinido, .
contratacién laboral estable o permanente, su
de temporada, eventual y L PP Art. 14
. extincion se producird Gnicamente por las causas
ocasional. L .
y los procedimientos establecidos en este
cbdigo.
Por obra cierta, por obra|Una vez concluida la labor o actividad para la
o servicio determinado|cual fue contratado el trabajador, terminara la
dentro del giro de|relacion de trabajo, siendo procedente el pago de| Art. 16
negocio, por tarea y ajlla bonificacion por desahucio conforme lo
destajo establecido en el articulo 185 del mismo
Si el empleador diere trabajo en comun a un
grupo de trabajadores conservara, respecto de
cada uno de ellos, sus derechos y deberes de
L empleador.
Individual, de grupo o . . . . Art. 31
- grup Si un equipo de trabajadores, organizado Y
por equipo o . Art. 32
juridicamente o no, celebrare contrato de trabajo
con uno o mas empleadores, no habra distincion
de derechos y obligaciones entre los
componentes del equipo

Nota: Elaborada por los autores
Fuente: Ministerio del Trabajo (MT)
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2.1.6. Clima laboral.

El clima laboral es el reflejo del estado de animo del personal en una empresa,
que se ve reflejado en la intensidad con la que efectta el colaborador su trabajo y el
grado de eficacia que emplea para tomar decisiones a fin que minimice los errores
cometidos en sus labores diarias, también se puede interpretar al clima laboral como
el grado en el que influye la satisfaccion del trabajador referente a su trabajo
(Werther, 2012).

Segun Barquero (2011) el grado de percepcion del colaborador hacia el trabajo
que realiza, es el resultado del que depende su productividad. Los objetivos que se
busca al aplicar un clima laboral es eliminar posibles conflictos entre trabajadores y
que las labores que se realicen estén encaminadas a alcanzar metas que proponga la

administracion.

Para Lopez (2013) la productividad es la generacion de riqueza en general, y debe
estar sustentada por la ética y la moral, para que haya beneficio social en armonia
con la ecologia del planeta, si existe una buena comunicacion entre el personal, los
procesos fluyen de manera mas rapida, se ahorra tiempo e incurre menos errores en
cuanto al manejo de la informacion con lo cual se destina la menor cantidad de

recursos en la organizacion.

El clima laboral en las compafiias de la construccién viene dado por el ambiente
en el cual se desarrolla la obra, el trato con los colaboradores, con el jefe, seguridad
que se les pueda brindar, los sueldos pagados a tiempo, las capacitaciones, etc. Cabe
indicar que al ser un area de gran exigencia el clima sera tenso siempre y cuando se

mantenga al personal motivado.

2.1.7. Variables que influyen en el clima laboral.

Segun Gan & Berdel (2011) las variables que influyen en la determinacion de un
clima laboral son: condiciones fisicas, independencia, organizacion, salarios,
compromiso y las relaciones que se manejen entre colaboradores ya sea en un mismo
departamento o en toda la organizacion, si la administracion toma en consideracién

estas variables haciendo un seguimiento para evaluar si ellas no influyen de manera
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negativa en la organizacion, el cumplimiento de los objetivos se lo podra lograr sin

ningdn inconveniente.

Como ya se indico, el clima laboral dentro de las obras es tenso debido a las
exigencias que requiere, tanto fisico y mental. De la misma forma el salario debe
estar acorde a la ley, acompafiado de los beneficios sociales para lograr que el
personal se siente debidamente remunerado. Los incentivos, acceso a beneficios y
fomento a las relaciones interpersonales dentro del area pueden influir de forma

positiva a la creacion de un ambiente laboral 6ptimo.
2.1.7.1. Condiciones fisicas.

Las condiciones fisicas se relacionan con la iluminacién del puesto de trabajo que
tenga el colaborador, asi como posibles ruidos o sonidos que puedan perturbar su
desempefio diario y concentracion en sus actividades, otra variable que puede influir
es la posicion del puesto de trabajo donde pueden existir trabajadores aislados sin
ningun justificativo del resto del grupo o que pueda generar discriminacién entre
elementos de un mismo departamento, todo ello puede influenciar para que las

actividades no se puedan efectuar con total normalidad (Gan & Berdel, 2011).

Las condiciones fisicas de la obra deben constar de suficiente agua, alimentacion
que puedan necesitar los obreros para el desarrollo de sus actividades. De la misma
forma, es comun que existan ruidos, sin embargo deben constar con los implementos
necesarios para protegerse del mismo, especialmente los operarios de maquinaria,
adicional a esto estan factores como el sol y la lluvia, lo cual puede afectar el
rendimiento de los trabajadores de forma significativa complicando la labor de los

obreros.

2.1.7.2. Independencia.

Consiste en designar el trabajo al colaborador sin que en el diario laboral exista
una presion constante por parte del jefe o ente encargado de evaluar el trabajo, es
decir evitar que entre el jefe y el trabajador se genere un conflicto a partir de
preguntas como: ¢y ahora que estas haciendo? ¢Ya cumpliste la meta? ;Por qué ain
no has llevado a cabo el reporte? Esto genera que el trabajador tenga desconfianza al

llevar a cabo el trabajo por posibles represalias por parte de su jefe y hasta a veces
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temor de notificar problemas existentes al momento de desarrollar su trabajo (Gan &
Berdel, 2011).

Lo que se recomienda es implementar un cronograma de actividades de manera
semanal o mensual donde el jefe y el trabajador describan los trabajos que se realizan
en el dia con la finalidad que se evite preguntar al colaborador de manera repetitiva
sobre las actividades que realiza, generar una constante persecucion laboral y posible
hostigamiento en el trabajo. Esto en ocasiones puede provocar la renuncia del
trabajador por el constante agobio al cual es sometido en su puesto de trabajo y
generacion de estrés laboral que puede ser perjudicial para su salud.

En el caso de los obreros se requiere tener cierta confianza en ellos para que
puedan desarrollar sus actividades de la mejor manera, mantener una supervision
delicada para no hacer evidente la presién que deben tener para terminar la obra,
considerar siempre que el trato con ellos es especial por su condicion y forma de

contratacion.
2.1.7.3. Organizacion.

En el trabajo siempre debe haber una organizacion de las actividades
encomendadas por la administracion, y es que a través de la planificacion y la
delegacion de funciones, se puede distribuir de mejor manera la carga laboral y con
ello obtener mejores resultados al final de la jornada laboral, por lo tanto se debe
evitar aislar al personal con el que se trabaja, por ejemplo situar a un colaborador de
igual rango en otra area indistinta a la labor que siempre realiza (Gan & Berdel,
2011).

Lo que se sugiere al momento de organizar el trabajo es coordinar actividades
extras que pueden ayudar al cumplimiento de una meta, por ejemplo un dia para
arreglar documentacion, ordenar carpetas o arreglar los puesto de trabajo, con la
finalidad que la informacion esté al alcance de todos y no genere discusiones entre
colaboradores al momento de necesitar alguna informacion o se genere la

dependencia a un solo trabajador para efectuar una determinada actividad.

La coordinacion adecuada de las actividades del personal de la construccion
mejorara el rendimiento de los obreros y se cumpliran con las metas establecidas en

presupuesto y avance de obra. De esta forma si se organizan de forma correcta las
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acciones, si los materiales estan disponibles en el lugar y momento adecuados, si las
maquinarias estan debidamente operativas, entonces se alcanzard& un mejor

desempefio.
2.1.7.4. Liderazgo.

Tener una persona que se encargue de resolver situaciones Unicas y que siempre
brinde un trato amable y justo al personal, independientemente del cargo que se
desempefie y de la posicion organizacional que ocupe en la jerarquia de la empresa
(Gan & Berdel, 2011). Con esto se evita que el personal se divida por favoritismos y
que limiten su rendimiento en funcién al grado de empatia que mantienen con el jefe

directo.

Para orientar a los trabajadores es necesario que el jefe encargado identifique las
actividades que se realizan y aplique el tipo de liderazgo adecuado a motivar a su
personal, por ejemplo si el trabajo depende de la rapidez con la que se obtenga la
informacion, el jefe debe ser méas carismético a fin de influenciar en su personal
energia para realizar los trabajos de manera mas rapida eliminando la pereza y el

cansancio que se pueda transmitir entre trabajadores.

Anteriormente se mencion0 que la autoridad del jefe es necesaria para asegurar un
correcto desenvolvimiento del personal, alguien que transmita responsabilidad
dentro de las construcciones incentivara al equipo en el desarrollo éptimo de sus
funciones, de la misma forma la presencia de altos mandos en las obras y las charlas
gue mantengan con el personal dentro de la misma ayudaran a aumentar la

motivacion.

2.1.7.5. Salarios.

Se define al salario como una renta de tipo periddica que se un trabajador recibe a
cambio de su desempefio dentro del trabajo el cual es acordado por las partes que
intervienen en el contrato. Cabe indicar que si el mismo estd acorde a las exigencias
del puesto, el trabajador se sentird motivado, ademas de que los incentivos a los
trabajadores se han manejado principalmente en esta remuneracién aunque también

existen otros medios (Garzon, 2015).
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De esta manera, se puede entender que las empresas que se desenvuelven dentro
del sector de la construccion deben establecer un salario base para sus trabajadores,
el mismo que se refleje en un contrato. Un punto importante es el uso de incentivos
para que complementen la remuneracion recibido y de esta forma el nivel de

satisfaccion respecto a la remuneracion sea alto.

De esta forma, el generar un porcentaje de sueldo adicional que motiven al
trabajador a alcanzar la meta ayudard a que ellos vean recompensado en valor
monetario su esfuerzo por mejorar su rendimiento en la compafia. Este sueldo
adicional debe estar en funcion a la eficiencia y eficacia que brinda el trabajador en
la compafiia, esto creard un ambiente en base a logros propuestos y objetivos

establecidos.

En el caso de las empresas constructoras establecer salarios adecuados de acuerdo
a experiencia y conocimientos brindard a los colaboradores la motivacion que
requieren para profesionalizarse y de alguna manera contar con el apoyo de la
empresa para la cual trabaja hace que se sientan identificados con la constructora

generando confianza y seguridad.

2.1.7.6. Compromiso.

Esta variable es dependiente al liderazgo que el jefe ejecute, es decir siempre
poner el ejemplo, haciendo que los colabores se comprometan mas cuando la carga
laboral es elevada, llegando temprano o quedarse horas adicionales de trabajo con
sus colaboradores con el fin de llevar a cabo la meta de ventas; si se cuenta con un
jefe responsable con su trabajo esa intensidad sera transmitida de manera directa a su
personal (Gan & Berdel, 2011).

El compromiso de los obreros se puede alcanzar motivandolos por medio de los
otros componentes del clima laboral, ademas de establecer fuertes vinculos laborales
por medio de la seguridad que da un contrato de trabajo y la afiliacion al seguro
social. Como ya se indicd, el tener un jefe comprometido que se esfuerce en el
cumplimiento de los proyectos ayudara a que el personal se sienta comprometido en

el cumplimiento de los objetivos.
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2.1.7.7. Relaciones.

Estimular una buena comunicacion y respeto entre los colaboradores influyendo
ante todo el buen trato entre comparieros y siempre estar dispuesto a ayudar al
personal sobre todo si es nuevo y que por falta de experiencia les resulta dificil
emitir un criterio acertado hacia una buena decision en el trabajo (Gan & Berdel,
2011).

Las relaciones entre los obreros con el jefe del departamento de Talento Humano
0 de obra es un tema delicado pues siempre deben manejar un trato cordial y ameno
que pueda incidir de cierta manera en como se siente el colaborador trabajando para

la compafiia constructora.

2.1.8. La administracion.

La administracién tiene diversos conceptos, se puede decir que es la fuerza que
dirige un negocio y que es responsable de su éxito o fracaso, lograr que se hagan las
cosas mediante la gente. Estas teorias terminan definiendo que en si es un proceso
que permite a las organizaciones alcanzar los objetivos y las metas propuestas por
medio del esfuerzo de sus colaboradores, para ello, se compone de cuatro pasos

principales gque son:

Planeacion y

toma de decisiones Organizacion \
Establecer las metas ——— Determinar como
de la organizacion U o o ey agrupar mejor las
y decidir la mejor actividades y
forma de los recursos
alcanzarlas - >
~ -
¥ S~ 5 P
T -, s '
~
. \’\I .
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M '/ \\ M
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- -~
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Control Direccion

Monitorear y
corregir las actividades
en curso para facilitar
el logro de
las metas

-

Motivar a los miembros
de la organizacion a
trabajar por el mejor

interés de la

organizacion
T~

_————

Figura 10. Pasos principales de la administracion

Fuente: Administracion 10ma edicion 2011. Editorial Cengage Learning Ricky W.
Griffin Cap. 1 pag.8

En esta figura se puede visualizar que el primer paso para lograr los objetivos
definidos en una organizacién es una buena planificacion, es en este punto donde se

debe determinar los resultados que se pretenden alcanzar sean estos a corto, mediano
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o largo plazo. En segundo lugar se tiene la organizacion, en este avance resulta
obligatorio asignar cudles serdn los recursos y las responsabilidades de cada uno de
los que conforman el capital humano y asi alcanzar el tercer peldafio que es la
direccion, y es aqui donde intervienen los altos mandos ya que en sus manos esté el
influir en cada uno de los miembros de una manera positiva para cumplir con lo
planeado. Como Ultima etapa se tiene al control, el cual es de suma importancia

porque permitira medir cada una de las actividades y corregirlas en tiempo real.

En complemento, de acuerdo a Ramirez & Ramirez (2016) existen 14 principios
de la administracion establecidos por Henry Fayol, indicando a su vez que para una
correcta administracion es necesario que tanto la parte social como los demas
recursos de una empresa trabajen de forma conjunta y coordinada. A continuacion
son mencionados, haciendo referencia al sector de la construccion, al cual va dirigido

este estudio.

1) Division del trabajo: Siendo un principio que establece que las personas
deben tener funciones especificas para evitar que todos hagan lo mismo
y se dejen procesos a un lado, ademas esto favorece a la especializacién
y desarrollo del talento humano. De esta forma, si se dan funciones
especificas a los obreros dentro de un proyecto de construccién, entonces
se reducird la fatiga y se aumentard la productividad ya que el operario
de una méaquina ganara mayor habilidad, la persona encargada de colocar
ladrillos o soldar vigas ganard rapidez, ademas eso reduce el estrés
laboral.

2) Autoridad: Implica el dar drdenes y que las mismas sean cumplidas pero
si el jefe no demuestra responsabilidad, dificilmente transmitira la
autoridad a las personas bajo a su cargo, generar un ambiente laboral
deficiente. De esta forma si el jefe de una obra llega tarde, no asiste a
trabajar o comete actos inapropiados dentro de su puesto, eso influird a
gue los obreros no realicen un trabajo adecuado al no tener un modelo de
lider a quien seguir.

3) Disciplina: implica el cumplir con las normas establecidas dentro del
puesto laboral, independientemente si se recibe una orden o no para ello.
Bajo este punto, si los obreros y jefes saben que el horario de trabajo

inicia a las 8:00 am, entonces no se debe ordenar a diario que el personal
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

llegue a dicha hora, sin embargo este ejemplo debe ser dado desde la alta
gerencia.

Unidad de mando: Es necesario que la empresa posea una estructura que
permita evidenciar los eslabones, es decir de alto y bajo mando para una
comunicacion eficaz vertical y horizontal. De esta forma dentro de una
obra, en beneficio del personal debe haber un jefe que coordine y sirva
como un vinculo entre los obreros y los altos mandos en beneficio y
garantia de sus derechos, evitando el ausentismo y rotacion alta del
personal.

Unidad de direccion: Este principio indica que las actividades dentro de
una empresa deben estar ligadas al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Bajo este punto, una empresa debe tener claro que sin
sus obreros realizando las construcciones no podra cumplir con los
plazos de entrega, lo cual reducira su credibilidad evitar que alcance sus
objetivos, por lo cual es importante que este grupo del recurso humano
sea debidamente gestionado.

Subordinacién del interés particular al general: Este principio indica que
el interés o bienestar de un grupo de trabajadores no debe estar sobre ni
bajo los intereses de otros por lo cual hay que acotar que el tomar
medidas para reducir el ausentismo y rotacién del personal encargado de
las construcciones debe hacerse de forma equitativa, evitando que los
demas grupos dentro de la empresa muestren su descontento.
Remuneracion del personal: La misma que debe ser equitativa, de
calidad y acorde a lo que establece la ley, debiendo ser considerada por
las empresas constructoras para evitar el descontento de su personal.

La centralizacion: menciona que los jefes deben tener autoridad pero
también deben dar oportunidad a sus dirigidos para tomar decisiones 0
recomendar acciones, es decir ser escuchados. A pesar de ser algo
esencial, dificilmente se lleva a cabo dentro de las empresas
constructoras, a pesar que los obreros son el equivalente al departamento
de produccion dentro de cualquier otra empresa.

La jerarquia: Este principio indica que existen lineas de autoridad pero es

satisfactorio que los trabajadores conozcan quienes son sus jefes para
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trasmitir responsabilidad, siendo el caso de las empresas constructoras
donde rara vez se observa al gerente general reunirse con los obreros.

10) Orden: Es decir el tener todo listo en su lugar como debe ser, de esta
forma es necesario que los obreros durante su horario laboral cuenten
con las herramientas, maquinarias y materiales necesarios para realizar
su trabajo, evitar pérdida de tiempo y retrasos que puedan influir en que
mas adelante se les exija mayor productividad.

11) La equidad: Consiste en dar lo justo a quien mas lo necesita 0 aporta.
Una de las razones por la que los trabajadores suelen sentir descontento
en su trabajo es por el sueldo que reciben que suele ser comparado con el
que reciben los demas trabajadores, pero al ver a su jefe cumplir con sus
responsabilidades o a sus directivos asistir a supervisar obras o compartir
minutos con ellos, puede reducir esa sensacion dentro del personal.

12) Estabilidad del personal: Se debe asegurar que el trabajador se sienta
seguro en su puesto, es decir que esté afiliado al seguro social, con un
contrato firmado y con las condiciones claras para evitar que se
favorezca a la rotacion de obreros.

13) La incitativa: Es decir darle oportunidad a los obreros de una empresa a
aportar con ideas para mejorar su estadia en la empresa, lo cual les
transmite interés y un sentimiento de importancia.

14) Espiritu de grupo: Es decir que se debe promover el trabajo en equipo
dentro de los obreros, evitando que existan problemas internos o en caso

de suscitarse, ser solucionados mediante la comunicacion

2.1.8.1. La administracién de los recursos humanos.

La administracion de recursos humanos es una pieza fundamental en una

empresa, se encarga de organizar, planear, distribuir al personal y desarrollarlo para

fomentar su eficiencia y mejor desempefio laboral, si se emplea correctamente

alcanza resultados beneficiosos tanto para los objetivos de la organizacion sino

también a nivel personal.

Debido a la necesidad de emplear una técnica para conocer la mejor forma de

dirigir y compensar al empleado, se emplea el enfoque de la administracion de

recursos humanos. Conceptualmente la administracion de recursos humanos “se
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refiere a las actividades que se realizan con la finalidad de coordinar a las
personas, las cuales son necesarias para el desarrollo de una empresa”,
(Chiavenato, 2011).

Esto permitirda mantener la excelencia y la calidad para mejorar el desempefio

operativo de la empresa.

Segn Noé (2013) la administracion de recursos humanos tiene como finalidad

lograr las siguientes mediciones:

¢ Notificar la contribucion de cada trabajador para el desarrollo de la compafiia.

e Insistir en las caracteristicas que estén relacionadas con la coordinacion del
recurso humano.

e Saber delegar responsabilidades con capacidades superiores con la finalidad de
cumplir los objetivos.

e Incentivar el resultado a través de bonos y premios por haber alcanzado la meta.

Por consiguiente Quezada (2010)3 destaca que el Talento Humano debe
relacionar no solo en observar la calidad que tiene el trabajador para desempefiar su
trabajo sino como descubrir sin que el trabajador lo note, aunque al final se debe

comunicar y lo difiere de la siguiente manera:

e Captacion: La seleccion de personas con los perfiles adecuados donde
demuestre la experiencia y preparacion dignas del cargo para beneficio

de la empresa.

e Desarrollo: Estableciendo un paquete de beneficios que se otorgue por el
buen desempefio que demuestre, de esta forma es posible estimular y

reciprocamente recibir un buen rendimiento.

e Retencion del personal: El excelente clima laboral y calidad de vida
conduce a retener al personal y recibir por parte de ellos fidelidad y
compromiso, es la forma de alcanzar objetivos reciprocamente. Esto

influye también en la administracion de sueldos y salarios.

3QUEZADA, H. (2010). El Talento de la Organizaciones. Publicado el 20 de Marzo del 2003 en Gestiopolis. Rescatado el 28
de Noviembre de 2016, de: www.gestiopolis.com/gestion-talento-organizaciones
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Dessler & Varela (2012) hacen referencia a la administracion de recursos
humanos como al conjunto de politicas y practicas enfocadas en manejar las
relaciones personales dentro de una organizacion, teniendo funciones especificas
como el reclutamiento, la capacitacion, la evaluacion, remuneracion y el

aseguramiento de un ambiente laboral éptimo que respete normas y codigos de ética.

Su importancia radica en que mediante la administracion del talento humano
adecuado se asegura que el personal se desempefie a toda su capacidad, contratacion
adecuada para la ocupacion de puestos vacantes, reducir la rotacion de personal,
evitar demandas relacionadas al mal trato laboral o inseguridad, aumentar la eficacia

y productividad.

De esta forma se evidencia que la correcta administracion del talento humano
genera beneficios, siendo esencial para asegurar la productividad de las empresas,
entrando en este grupo las constructoras que requieren del talento humano para
cumplir con sus metas. De la misma forma, el personal como tal requiere de una
correcta gestién para evitar problemas de seguridad, falta de operatividad y alta

rotacién del mismo.
2.1.9. La planeacion.
2.1.9.1. Definiciones.

“La planeacion, conocida como planificacién o planeamiento, consiste en el
proceso a través del cual se analiza la situacion actual (donde estamos), se establecen
objetivos (donde queremos llegar), y se definen las estrategias y cursos de accion

(como vamos a llegar) necesarios para alcanzar dichos objetivos”, (Gacharna, 2014).

Es decir, la planeacion permite a la alta direccion considerar de qué manera se van
a lograr los objetivos y metas organizacionales y qué recursos se necesitaran para

lograrlo.

Una vez que se obtengan los resultados del presente estudio se podra plantear
politicas, procesos y procedimientos con el objetivo de mejorar a futuro la gestion
del talento humano en la administracion de las empresas constructoras en un plazo

determinado para reducir de manera significativa la ausencia y los abandonos de los
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obreros en las construcciones, ademas de que beneficiara directamente a la

productividad.

2.1.9.2. Laimportancia de la planeacion.

Seglin Lerma & Bércena (2012) al no existir la planeacion resultaria dificil la
permanencia de las compafiias; si no se cuenta con una guia clara (plan) que
conduzca con mayor seguridad y eficiencia hacia el futuro que se desea, es mas
dificil y riesgoso lograr lo que se pretende, y con mayor probabilidad estara presente

el fracaso.

La planeacion es la base sobre la cual se desarrollan las actividades en cualquier
organizacion y mas en las compafiias de la construccion, pues la adjudicacién de un
gran contrato requiere de cumplimiento de tiempos estimados, por lo tanto deberia
ser responsabilidad del departamento de talento humano que se contrate a obreros de
mayor conocimiento en el oficio pero sobretodo que estén predispuestos a cumplir

con los objetivos de la empresa.

Referente a Reyes (2012) la planeacion permite prevenir y anticiparse a
situaciones que podrian afectar a la empresa ya sea de forma positiva o negativa para
un mejor aprovechamiento o enfrentamiento. De la misma forma, mediante la
planeacion se logra el cumplimiento de objetivos y metas trazadas por la empresa
determinar la forma en la que se deben lograr, las acciones a realizar y los recursos

que se destinaran a ello.

De esta forma se tienen dos panoramas, por un lado esta la planeacion como
aquella enfocada en anticiparse a cambios futuros del entorno y por el otro esta la
planeacién como aquella que permitird cumplir con proyectos coordinar de forma
adecuada los recursos disponibles. Sin embargo en donde interviene mas la fuerza
laboral es en la planeacion enfocada en la realizacion de proyectos, ya que es el
talento humano del que dependera el éxito del plan, el cumplimiento de los tiempos
y el uso correcto de los recursos disponibles para la entrega de edificaciones, siendo
necesario que exista una planeacién dptima que involucre a los obreros de la

compafiia que es hacia donde se enfoca este estudio.
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2.1.9.3. Planeacion estratégica de recursos humanos.

Toda actividad que se realiza en la compafia debe estar basada con una
planeacion estratégica previa para luego cuantificar el beneficio y ver si se cumple
con los objetivos dados.

“La planificacion estratégica de recursos humanos es el proceso que determina los
objetivos generales de una empresa, y en tiempo que esta se demore para
alcanzarlos” (Robbins, 2013).

La planeacion estratégica de recursos humanos debe ser un proceso continuo,
puesto que las empresas estan en constante crecimiento. Un proceso de planificacién
ofrece:

e Ideaclara de la misidny vision.

e Conocer con precision la estructura y las funciones de la organizacion.

e  Compromiso adquirido de cada uno de los miembros del equipo.

e Aprueba un sistema de controly de retroalimentacion, para observar los

resultados obtenidos.

Las compafiias constructoras deben mantener una estrategia que les permita
contar con la mejor mano de obra, eficiencia, econémica y honesta, es por ello que se
deben plantear las alternativas que les permita reclutar en el minimo de tiempo a los

colaboradores que necesiten para cumplir con sus obligaciones contractuales.

La planeacion estratégica de recursos humanos segin Gonzélez (2012) puede
definirse como un proceso mediante el cual se analizan las necesidades del personal
de una empresa segun los cambios que se produzcan en el entorno externo e interno

de una empresa con el fin de asegurar gque se cuente con el talento humano adecuado.

Estan aquellos que indican que este tipo de planeacion estratégica se define como
las 4R que implica el contar con las personas adecuadas, en el puesto correcto,
dotada de las habilidades necesarias para su aprovechamiento en el momento

correcto.

En si la planeacion estratégica de recurso humano se centra mas en la

disponibilidad del personal necesario cuando la empresa lo requiera para lo cual se
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deben prescindir de personas que no agregan valor, contratacion de quienes cumplan
con los requisitos y habilidades que se requiere para ocupar una vacante, analisis del

puesto, entre otros puntos relevantes.

Relacionar Objetivos y Metas del Plan Estratégico con el Plan de RRHH

Examinar el Area Interna de RRHH

Personal Puestos Organizacion de RRHH

Examen del entorno organizacional para determinar
oportunidades y obstéculos

Prayectar nimero de posiciones y personal necesitado a corto y largo plazo

Comparar con nivel de RRHH presentes y futuros

Considerar Estrategia en funcion de resultados de necesidades
netas de personal

Implementar estrategia y Monitorear resultados

Evaluar logros de estrategias y retroalimentar las etapas anteriores

Figura 11: Proceso de planeacién estratégica de RRHH
Fuente: Modernizacion de la gestion publica. Gonzéalez (2012)

De la misma forma, esta planeacion debe ir ligada al cumplimiento de los
objetivos de la organizacion mediante estrategias, las cuales deben ser monitoreadas
para asegurar resultados Optimos. Asi, una vez se hayan llevado a cabo las

estrategias se deberan evaluar los resultados y retroalimentar las etapas anteriores.

De esta forma, para una correcta planeacion enfocada en la reduccion de la
rotacion y ausentismo laboral de los obreros dentro del sector de la construccion se
deberan considerar medidas que permitan evaluarlos para determinar si deben ser
contratados o en caso de formar parte del personal de la empresa, establecer medidas

para su salida o permanencia en el puesto en causa de ausentismo.
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2.1.9.4. Factores que inciden en la planeacién de los recursos humanos.

La rotacion y el ausentismo son factores que alteran la planificacion de recursos
humanos puesto que los trabajadores de una empresa no realizan su trabajo de forma

completa por varios motivos como atrasos o faltas.

2.1.9.4.1. Ausentismo.

Al hablar sobre el ausentismo laboral se hace referencia a un fendbmeno que
afecta negativamente a los procesos productivos de una empresa en su normal
desenvolvimiento, reduciendo su productividad mientras se incrementan los costos
especialmente en tiempo, ya que se deberd dedicar mas tiempo y personal ocupado
en otras funciones. El ausentismo puede ser causal de multas o despido en caso de
ser injustificado, ya que también puede darse por razones justificadas como un
derecho del trabajador (Ministerio Argentino de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social, 2013).

De esta forma, a fin de proponer acciones para reducir el ausentismo de obreros
dentro de las empresas constructoras se debe determinar en primer lugar las razones
por las cuales se producen en mayor medida y si parte de ese ausentismo es un efecto

de la exigencia laboral que requiere el puesto.

Por otra parte, Rodriguez (2012) se refiere al ausentismo como el tiempo de
trabajo perdido, producto de los trabajadores al momento de no presentarse a
desempefiar sus funciones en la empresa. A continuacion se mostrara la formula para

calcular el indice de ausentismo segun Rodriguez.

Total de personas
horas perdidas
Total de personas
horas de trabajo

Indice de ausentismo =

Con este indice se podra determinar el tiempo perdido por ausencia de los
trabajadores en las empresas constructoras y comparar con otros sectores productivos
ademas de evaluar el efecto en la produccién y los rendimientos planeados. Hay

varios motivos que provocan ausentismo justificado, como:
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e Enfermedad

e Accidentes y enfermedad profesional de trabajo
e La flexibilidad en la seleccion

e Entorno laboral rustico y hostil.

e Licencias establecidas por la ley.

e Culturay costumbres.

2.1.9.4.2. Rotacién.

Al hablar de la rotacion o movilidad de personal se hace referencia al nimero de
empleados que ingresa y salen de un puesto dentro de una empresa, utilizar esta
definicién debido a que incluso dentro de las organizaciones, los trabajadores suelen
ser movilizados de un &rea a otra por lo cual se debe especificar si la rotacion se
refiere a nivel organizacional, departamento o un puesto especifico (Lacalle, Caldas,
& Carrion, 2012).

La rotacion suele ser externa o interna. En el caso de la externa, que es la que se
estudiara en este proyecto, puede ser forzosa o voluntaria. Se dice que es forzosa
cuando el trabajador es jubilado, sufre alguna incapacidad, enfermedad, muere o es
despedido. Por otro lado, es voluntaria cuando el trabajador solicita su renuncia.

De esta manera, para lograr un correcto andlisis y acciones encaminadas a reducir
la rotacidn de obreros en el sector de la construccion en la ciudad de Guayaquil se
debe en primer lugar conocer las razones por las cuales se da la rotacion para luego

proponer una solucién a la problematica.

Se refiere al nUmero de personas que se desligan de la compaiiia y el ingreso de
otras para cubrir las vacantes. A continuacion se mostrara la formula para el calculo

del indice de rotacion segun Rodriguez (2012)

Numero de empleados desvinculados

Indice de Rotacion = - —
Promedio de empleados de la organizacién

Esta formula matematica permitira expresar en términos porcentuales el indice de
rotacion de personal, el cual mide la relacion entre las personas que se desvinculan

de la empresa y de las que ingresan. Un alto indice de rotacion de personal provoca
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que la produccion disminuya, reflejando inestabilidad del personal que permanece

aun en produccion.

La rotacion del personal es otro punto que las empresas del sector de la
construccién deben considerar al momento de evaluar su gestién de recursos
humanos, pues la desvinculacion del trabajador genera un incremento en los costos,

entre ellos costos en nuevas entrevistas y entrenamiento.

Analizar los puntos que inciden en mayor cantidad a la rotacion del personal se
podran establecer mejoras, politicas 0 manuales de procesos que inviten al
colaborador a desarrollar sus actividades de construccién en un ambiente seguro,

bien remunerado y de compromiso.

2.1.10. La Persona natural y juridica.
2.1.10.1.La persona natural.

Se define a las personas naturales como todas aquellas, ya sean de origen nacional
0 extranjera, que llevan a cabo una actividad econdémica en forma licita. Por ello, una
de sus obligaciones es la obtencion de un RUC, debiendo con ello emitir
comprobantes de ventas por sus transacciones, mismos que deben estar autorizados
por el Servicio de Rentas internas, ademas de declarar impuestos en base a dichas

transacciones (Servicio de Rentas Internas, 2017).

Decir esto, se debe mencionar que existen dos tipos de personas naturales que son
aquellas obligadas y no obligada a llevar contabilidad. Estan obligadas aquellas que

cumplan con las siguientes condiciones:

e Aquellos que en el ejercicio de sus actividades empresariales manejaron un
capital propio superior a 9 fracciones béasicas desgravadas en un afio, valor
que equivale a $97.200 ddlares

e Aquellos cuyos ingresos brutos en el afio hayan sido superiores a las 15
fracciones basicas desgravadas, es decir $162.000 dolares.

e Aquellos cuyos costos y gastos en el afio sean superiores a las 12 fracciones

basicas desgravadas es decir $129.600 dolares.
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De esta forma, quienes que no cumplan con las condiciones citadas no seran
obligados a llevar contabilidad pero deberan llevar el debido registro de sus ingresos
y gastos. Por otro lado, aquellos que si cumplan deberan soportar sus declaraciones
con la firma de un contador, el cudl debe estar inscrito y autorizado en el SRI con su
debido RUC.

2.1.10.2.La persona juridica

El codigo civil ecuatoriano define a la persona juridica como una persona ficticia
pero que es capaz de contraer obligaciones de tipo civil y ejerce derechos, ademas de
ser representada judicial y extrajudicialmente (Codigo Organico Civil, 2016).

Por otro lado, se clasifican en dos tipos que son las fundaciones de beneficencia
publica y las corporaciones, siempre y cuando estén debidamente inscritas y
funcionen segun las leyes. Estas poseen una razon social determinada con el fin de

ser identificadas entre si.

2.1.11. La empresa.

De acuerdo a Leiceaga, Carrillo, & Hernandez (2012) se puede definir a una
empresa como una institucion u organizacion que lleva a cabo una actividad
econdmica determinada con el fin de generar ingresos en el mercado de bienes y
servicios. La actividad de las empresas consiste en la trasformacion de factores de
produccion en bienes o en servicios para su venta, generandole ingresos, crear
empleo y fomentando el desarrollo de un pais en general. Una de estas empresas, son
las constructoras las cuales utilizan factores de produccion como la mano de obra,

materiales y demas recursos para la edificacidn de proyectos.
2.1.11.1.Elementos del funcionamiento de la empresa.
2.1.11.1.1. El empresario.

Generalmente es la persona que se encarga de dirigir la empresa, es decir el que
se encarga de su control estratégico enfocado en el cumplimiento de los objetivos
planteados, tomando o aprobando decisiones en beneficio de la institucion

(Fernandez & Campifia, 2012). Un empresario es quien percibird los beneficios
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econdmicos que genere la empresa, necesitar para ello recursos tales como equipos,

materias primas, maquinarias, mano de obra, efectivo, entre otros.
2.1.11.1.2. Los trabajadores.

Son una parte esencial de la empresa ya que se encargaran del cumplimiento de
los procesos para el buen funcionamiento organizacional. Estos trabajadores
perciben una remuneracion por las funciones que desempefian en beneficio del
negocio y que pueden estar ligadas a la produccion, distribucién, promocién y demas
actividades ligadas al giro del negocio.

En el caso de las constructoras, los trabajadores se agrupan en dos areas gque son
la operativa y la administrativa, encargandose la primera de la edificacion de los

proyectos y la segunda de acciones relacionadas a la coordinacién del negocio.
2.1.11.1.3. Proveedores.

Son aquellos que ayudan a la empresa en el abastecimiento de recursos (insumos
y materiales) para un optimo desempefio, siendo esenciales para que la institucion
pueda llevar a cabo sus actividades. Sin proveedores una empresa dificilmente podra
desenvolverse, siendo en el caso de las constructoras aquellas que proveen de los

materiales de construccidn, insumos de oficina, herramientas, entre otros.
2.1.11.1.4. Los clientes.

Son vitales para una empresa ya que son su razdn de ser y garantizan la
supervivencia de ésta. Se definen como un grupo de personas que solicitan o
demandan la oferta de la empresa, que puede ser un bien o un servicio, a cambio del
pago de un valor econdmico. El éxito de la venta dependerd de qué tan bien se

atienda al cliente y de qué tan bien el producto satisfaga sus necesidades.
2.1.11.2.Recursos de la empresa.

Una empresa para su funcionamiento requiere de recursos, siendo en primer lugar
el capital que involucra todo lo que una empresa posee y que ha adquirido mediante

inversion, en segundo lugar esta la mano de obra a traves de la cual una empresa
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puede llevar a cabo sus procesos y por Ultimo esté la tierra que involucra todo tipo de

edificacion o area donde la empresa se desenvuelve.

Mediante la siguiente figura se puede observar los factores que participan en la

produccion de una organizacion:

Figura 12: Descripcion de los factores de produccion de una empresa
Fuente: Empresa y administracion. Fernandez & Campifia (2012)

2.1.11.3.Tipos de empresa.
De acuerdo a Vasquez (2015) una empresa puede clasificarse segin su tamafio en:

e Microempresa: Cuando cuenta con menos de 10 trabajadores.
e Pequefia: Cuando cuenta con un aproximado de entre 10 a 50 trabajadores.
e Mediana: Si cuenta con un aproximado entre 50 y 200 trabajadores.

e Grande: cuando cuenta con mas de 200 personas enroladas

Reglamento al Codigo Organico de la produccion comercio e inversion (2015),
este establece la siguiente clasificacion de empresas seguin su nimero de trabajadores

y volumen de ventas al afio:

e Microempresa: Cuenta con 1 a 9 trabajadores y sus ventas son menores a
las $ 100.000 al afo.

e Pequeiia: Cuenta con un total de entre 10 a 49 trabajadores y sus ventas
son mayores a $100.001 con un tope maximo de un millén de dolares.

e Mediana: Si cuenta con un total de entre 50 a 199 trabajadores, de la
misma forma sus ventas deben estar entre $1.000.001 y los 5 millones de

dolares.
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e Grande: Su personal debe ser de 200 trabajadores en adelante y de la

misma forma sus ventas deben superar los 5 millones de ddlares.
2.1.11.4.Estructura organizacional.

La estructura organizacional define el modo en que se dividen, agrupan y
coordinan los trabajos de las actividades, éstas a su vez se dividen en especializacion
del trabajo, es el grado en que las actividades de la organizacion se subdividen en
trabajos separados. Después de ello se realiza la departamentalizacion que es la base

para agrupar puestos en una organizacion (Robbins, 2013).

Constituye la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

Existen seis elementos claves a los que necesitan enfocarse los gerentes cuando
disefian la estructura de su organizacion. Son: especializacion del trabajo,
departamentalizacion, cadena de mando, tramo de control, centralizacion,

descentralizacion y formalizacion.

Es necesario comprender que cada empresa es distinta, y puede acogerse a la
estructura organizacional que se acople a sus necesidades, pero también se debe

tomar en cuenta varios factores entre ellos el tamafio de la misma.

2.1.11.5.Tipo de Estructura Organizacional

El autor Robbins (2013) categoriza la estructura de una organizacion de la

siguiente manera:

e Estructura Simple: Se caracteriza por tener un grado bajo de
departamentalizacion, extensiones de control amplias y poseen una autoridad
centralizada para la toma de decisiones. Usualmente es utilizada por
microempresas y pequefias empresas.

e Burocracia: Estructura con tareas operativas muy rutinarias que se logran
mediante la especializacion, reglas y regulaciones muy formalizadas, trabajos

agrupados en departamentos por funcién, autoridad centralizada, extensiones
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de control angostas y toma de decisiones que sigue la cadena de mando.
Usualmente utilizadas por entidades del sector publico.

e Estructura Matricial: Crea lineas duales de autoridad y combina la
departamentalizacion por funciones y por producto. Usualmente utilizadas
por medianas y grandes empresas.

e Organizacion Virtual: Empresa pequefia con un nucleo que subcontrata sus
principales funciones de negocios.

e Organizacién sin Fronteras: Busca eliminar la cadena de mando, tener
extensiones de control ilimitadas y sustituir los departamentos con equipos a
los que se les da poder. Usualmente utilizadas por empresas innovadoras en
tecnologia y de alcance mundial como las transnacionales.

e Modelo Mecanicista: Es la estructura que se caracteriza por tener mucha
departamentalizacion, gran formalizacion, red de informacion limitada y
mucha centralizacion. Usualmente utilizadas por grandes empresas de
produccién masiva.

e Modelo Organico: Esta es una estructura plana que usa equipos que cruzan
las jerarquias y funciones, tiene poca formalizacion posee una red de
informacién exhaustiva y se basa en la toma de decisiones participativa.
Usualmente utilizadas por empresas innovadoras las mas comunes son las

tecnoldgicas.

Las microempresas y las pequefias empresas tienen una estructura simple, ya que
su nivel de produccion, no requiere mucho personal y la mayoria de sus actividades
se centralizan en pocas personas, por lo general una, por lo que no existe una
direccién de talento humano. En las empresas constructoras se hace inadecuada esta

estructura a medida que aumentan sus proyectos constructivos.

Las medianas y las grandes empresas constructoras utilizan una estructura
matricial que es aplicable en cualquier tipo de empresa ya que esta pensada para
desarrollarse en aquellas que trabajan en proyectos, esta estructura es bastante Util
cuando se quiere desarrollar proyectos de forma rapida, representa una ventaja, ya

que tiene una orientacion hacia los resultados.
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2.1.11.6.Relacion entre tamafio y estructura de las organizaciones

El tamafio de la empresa y su estructura organizativa esta correlacionado entre la
cantidad de &reas o departamentos, como con los niveles organizacionales, para el

desarrollo de las diferentes gestiones.

Con frecuencia a las pequefia y medianas empresa se las atafie con rechazo hacia
nuevas metodologias y sistemas de gestion de talento humano; herramientas que han
mostrado ser eficientes en las grandes organizaciones como estrategias contra las
actuales exigencias del entorno sociocultural, tecnolégico y econdémico. Su
desconfianza y tendencia critica en materia de personal, pareciera mas indicativa de

salubridad organizativa que de carencia de vision directiva (Soto-Dolan, 2012).

No obstante, las pequefias y medianas empresas poseen caracteristicas que no
siempre se sefialan y que requieren una consideracion especifica. No se trata tan sélo
de empresas de menor tamario, lo real es que tienen caracteristicas y requerimientos
que condicionan la eficacia de cualquier metodologia de gestion y planificacion de
los recursos humanos (Soto-Dolan, 2012).

Las grandes empresas como las constructoras cuentan con una
departamentalizacion y una estructura mas formal que incluye reglamentos,
manuales, politicas y procedimientos, ademas tienen una mayor especializacion y

profesionalismo por lo que son estructuralmente mas complejas que las pequefias.

De esta manera, en las grandes constructoras al existir mas niveles organizaciones
genera una supervisién mas cercana de los trabajadores. El tamafio organizacional
puede determinar la complejidad y la formalizacion de la misma, pero no ocurre lo
inverso. Segun Aldrich podria darse lo opuesto, ya que sugiere que:”... las empresas
mas estructuradas, con un mayor grado de especializacion, formalizacion vy
seguimiento del desempefio, necesitan emplear una mayor fuerza de trabajo que

empresas menos estructuradas”, con lo cual lo opuesto seria posible.
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2.2. Marco conceptual

e Ausentismo.- El término ausentismo es aceptado por la Real Academia
Espafiola (RAE) en su diccionario como sinénimo de absentismo. EI término
hace referencia a la ausencia de una persona en su sitio de trabajo durante
horas laborales, no cumpliendo obligaciones ni llevando a cabo funciones
asignadas (Patlan, 2016).

e Rotacion de personal.- Permite medir dentro de las organizaciones o
empresas el tiempo en el que los trabajadores permanecen dando sus
servicios en un puesto, area o en general y la frecuencia en la que los mismos
deben ser reemplazados. Mientras mayor sean las veces que un puesto dentro
de la empresa es desocupado, mayor serd la rotacion, ademas este indice
suele ser ligado a la falta de liderazgo y direccion en una empresa con
respecto al talento humano (Alvarez, 2012).

e Productividad: Esta relacionada a la generacion de riqueza en general
siempre y cuando exista ética y la moral para el beneficio social en armonia
con la ecologia del planeta. La productividad serd éptima siempre que exista
también un comunicacion adecuada tanto vertical como horizontal, de esta
forma los procesos fluiran de forma rapida, ahorrando tiempo y reduciendo
errores respecto a la emision y manejo de la informacion (Lopez, 2013)

e Procesos.- Son mecanismos disefiados para facilitar el comportamiento
durante el desarrollo de una actividad para lograr una alta productividad,
estableciendo un orden eficiente que considere posibles errores durante su
ejecucion. Como tal el proceso es el conjunto de actividades relacionadas
entre si, siendo el componente central de un sistema productivo (Cuatrecasas,
2012).

e Politicas.- La politica es la actividad humana concerniente a la toma de
decisiones que conduciran el accionar de la sociedad toda. El término guarda
relacion con “polis” que aludia a las ciudades griegas que constituian estados.
Sin embargo, cuando se habla de politica empresarial se entiende como
claves para la ejecucion de las acciones dentro de la organizacion permitir el
cumplimiento eficiente de los objetivos y comprometiéndose al logro de la
calidad total (Martin, Rodrigo, & Rodriguez, 2013).
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2.3. Marco Legal

A continuacién se presentan los aspectos legales relacionados al sector de la

construccion:
2.3.1. Constitucion del Ecuador.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) trata en la seccién octava
algunos articulos acerca del derecho al trabajo y la seguridad social como se recoge

en los siguientes puntos:

Art. 33.- “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y

libremente escogido o aceptado”

De esta manera se puede observar que el estado como tal protege a los
trabajadores de todos los sectores, entre ellos el de construccion garantizando una
remuneracion justa lo que incluye el goce de todos los beneficios de ley, ademas de
desempefiarse en un lugar de trabajo saludable lo que implica seguridad y en

condiciones que reduzcan al minimo la posibilidad de accidentes.

Art. 34.- “El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas
las personas, y serd deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad
social se regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad,
equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la

atencion de las necesidades individuales y colectivas”

Nuevamente se hace mencion a un trabajo que garantice seguridad, siendo en este
caso seguridad social, bajo esta perspectiva todos los obreros deben estar registrados
en el Instituto de Seguridad Social bajo el cual reciban atencidn a sus necesidades

respectando principios fundamentales.
Art. 326.- “El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. EIl Estado impulsard el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del

desempleo.
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2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda
estipulacién en contrario.

3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido més favorable a
las personas trabajadoras.

4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad,
tendra derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de

acuerdo con la ley”

Analizar los puntos listados, en los que se evidencia que toda persona capaz de
ejercer un trabajo tiene derecho a él se puede mencionar que el estado debe llevar a
cabo acciones para fomentar el empleo, en este caso debe promover el sector de la
construccidn y evitar que su crecimiento se desacelere para asegurar que la rotacion
de personal no sea alta, de la misma forma el estado como tal debe monitorear que
en las empresas se dé un buen trato a los obreros y que los mismos ejerzan funciones
en condiciones en las que no se ponga en riesgo su bienestar. Se debe tener en cuenta
que un trabajador que haya sufrido un accidente o enfermedad no podra ser
despedido y que tendra derecho a ejercer nuevamente sus funciones dentro del cargo

ocupado.

Art. 369.- “El seguro universal obligatorio cubrird las contingencias de
enfermedad, maternidad, paternidad, riesgos de trabajo, cesantia, desempleo, vejez,
invalidez, discapacidad, muerte y aquellas que defina la ley. Las prestaciones de
salud de las contingencias de enfermedad y maternidad se brindaran a través de la
red publica integral de salud. El seguro universal obligatorio se extendera a toda la
poblacion urbana y rural, con independencia de su situacion laboral. Las prestaciones
para las personas que realizan trabajo doméstico no remunerado y tareas de cuidado
se financiaran con aportes y contribuciones del Estado. La ley definira el mecanismo

correspondiente”

Si bien la constitucion garantiza la estabilidad laboral, se puede evidenciar que el

sector al que pertenecen los obreros no brinda una permanencia laboral. Como
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primer punto esta el hecho de que para mantener contratado a un obrero se requieren
de obras, de esta forma se debera prescindir de mas trabajadores si el sector contintia
bajo el panorama actual. Como segundo punto, esté el hecho de que una persona en
calidad de obrero goza de beneficios de ley pero dicho trabajo esta condicionado al

tiempo que dure la obra, siendo liquidados una vez finiquitada.

2.3.2. Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017

De acuerdo con el Plan Nacional del Buen Vivir disefiado por la Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo (2017) los objetivos con los cuales se
relaciona el presente trabajo de titulacion son los siguientes:

Objetivo 3. “Mejorar la calidad de vida de la poblacion”

La vida digna requiere acceso universal y permanente a bienes superiores, asi
como la promocion del ambiente adecuado para alcanzar las metas personales y
colectivas. La calidad de vida empieza por el ejercicio pleno de los derechos del
Buen Vivir, agua, alimentacion, salud, educacion y vivienda, como prerrequisito
para lograr las condiciones y el fortalecimiento de capacidades y potencialidades
individuales y sociales.

La Constitucion, en el articulo 66, establece “el derecho a una vida digna, que
asegure la salud, alimentacion y nutricién, agua potable, vivienda, saneamiento
ambiental, educacion, trabajo, empleo, descanso y ocio, cultura fisica, vestido,
seguridad social y otros servicios sociales necesarios”. Por ello, mejorar la calidad de
vida de la poblacion es un proceso multidimensional y complejo (Plan Nacional para
el Buen Vivir 2013-2017, 2015).

Se debe tomar en cuenta que para mejorar la calidad de vida de la poblacion debe
existir un acceso adecuado al trabajo, ya que es mediante el trabajo y la
remuneracion que genera el mismo que una familia puede sostenerse. Si se ayuda a
que las empresas reduzcan el ausentismo y rotacion de su personal se mejorara su
productividad, beneficiando tambiéen a los trabajadores pudiendo mantenerse dentro
de su puesto por mas tiempo y accediendo a una remuneracién que les permita

sostener econdmicamente a sus familiares.
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Objetivo 9. “Garantizar el trabajo digno en todas sus formas”

El trabajo, en sus diferentes formas, es fundamental para el desarrollo saludable
de una economia, es fuente de realizacion personal y es una condicion necesaria para
la consecucion de una vida plena. El reconocimiento del trabajo es un derecho, al
mas alto nivel de la legislacion nacional, da cuenta de una histdrica lucha sobre la
cual se han sustentado organizaciones sociales y procesos de transformacion en el

pais y el mundo.

Los principios y orientaciones para el socialismo del buen vivir reconocen que la
supremacia del trabajo humano sobre el capital es incuestionable. De esta manera, se
establece que el trabajo no puede ser concebido como un factor més de produccion,
sino como un elemento mismo del buen vivir y como base para el despliegue de los
talentos de las personas. En prospectiva, el trabajo debe apuntar a la realizacién
personal y a la felicidad, ademas de reconocerse como un mecanismo de integracion

social y de articulacion entre la esfera social y la econdmica.

La Constitucion establece de manera explicita que el régimen de desarrollo debe
basarse en la generacion de trabajo digno y estable, el mismo que debe desarrollarse
en funcién del ejercicio de los derechos de los trabajadores (art. 276). Lo anterior
exige que los esfuerzos de politica publica, ademas de impulsar las actividades
econdmicas que generen trabajo, garanticen remuneraciones justas, ambientes de
trabajo saludables, estabilidad laboral y la total falta de discriminacion. Una sociedad
que busque la justicia y la dignidad como principios fundamentales no solamente
debe ser evaluada por la cantidad de trabajo que genera, sino también por el grado de
cumplimiento de las garantias que se establezcan y las condiciones y cualidades en

las que se efectue.

Asimismo, debe garantizar un principio de igualdad en las oportunidades al
trabajo y debe buscar erradicar de la manera mas enfatica cualquier figura que
precarice la condicion laboral y la dignidad humana (Plan Nacional para el Buen
Vivir 2013-2017, 2015).

No obstante, el plan del buen vivir implementado por el gobierno nacional, se
orienta en fortalecer y mejorar la calidad de vida de los ecuatorianos mediante

mecanismos de accion, una de ellas hacia la actividad econémica, lo que ha generado
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efectos colaterales, al modificar la matriz productiva implica establecer un nuevo
proceso de produccién, ademas de que busca dignificar las condiciones laborales de
los trabajadores, garantizar sueldo y seguro social, ejes esenciales del plan del buen
vivir 2013-2017, tal como lo indica el objetivo 9.

Si bien es cierto el plan del buen vivir apunta a la realizacion de las personas, la
realidad puede ser otra en el sector de la construccion, mucho de los trabajadores
tienen formacion empirica, con un nivel de educacién escaso y la mayor parte de
trabajadores han tenido que migrar a este sector de la construccion precisamente por
la falta de oportunidades que tienen en otros sectores donde requieren de un nivel de

educacion superior.

De esta forma, mediante el analisis de la situacion del sector de la construccion se
podran conocer las razones especificas por las cuales se produce el ausentismo y la
rotacion del personal de las obras, proponiendo con ello un manual que permita
gestionar adecuadamente dicho el talento humano. Este manual no sélo ayudaréa a
mejorar condicionales laborales para los trabajadores dentro de las obras sino
también ayudara a que las empresas del sector mantengan un nivel de productividad

Optimo que evite retrasos en los proyectos.

2.3.3. Reforma al Cddigo de trabajo “Ley Organica para la justicia laboral

y reconocimiento del trabajo en el hogar”

En base a lo mencionado en por el Ministerio de Trabajo (2015) la reforma
planteada por la Ley de Justicia Laboral plantea lo siguiente en relacion a la

actividad de la construccion:

CAPITULO I: DE LAS REFORMAS AL CODIGO DE TRABAJO ARTICULO |
Art.11. “Clasificacion.- El contrato de trabajo puede ser:

a) Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal;

b) A sueldo, a jornal, en participacion y mixto;

¢) Por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional,

d) Por obra cierta, por obra o servicio determinado dentro del giro del negocio, por

tarea y a destajo; v,
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e) Individual, de grupo o por equipo”

En este caso, direccionando este articulo al sector de la construccion no existe
limitacion legal para que una empresa del sector no realice una contratacion por
obra, sin embargo con el fin de garantizar una productividad Optima en cada
proyecto se podria mantener una base de datos de trabajadores de buen desempefio a

los cuales se puede contactar y contratar en cada obra.
ARTICULO II

Art. 14, “Contrato tipo y excepciones.- El contrato individual de trabajo a
tiempo indefinido es la modalidad tipica de la contratacion laboral estable o
permanente, su extincion se producird Unicamente por las causas y los

procedimientos establecidos en este Cédigo.
Se exceptlan de lo dispuesto en el inciso anterior:

a) Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad de la empresa

0 empleador;

b) Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada;
c) Los de aprendizaje;

d) Los demas que determine la ley.”

Como se puede observar en este caso se habla de que existen contratos laborales
estables 0 permanentes, cuya extincion se puede dar bajo ciertas causales pero se
exceptlan los contratos eventuales cuya extincién se dara al culminar una obra o
plazo como sucede en las empresas de construccion indicando que no existe ninguna

limitante para que estas empresas realicen contrataciones eventuales.
ARTICULO 4

Art. 16.1 Del contrato por obra o servicio determinado dentro del giro del
negocio. - En los contratos por obra o servicios determinados dentro del giro del
negocio, una vez concluida la labor o actividad para la cual fue contratado el
trabajador, terminara la relacion de trabajo, siendo procedente el pago de la

bonificacion por desahucio conforme lo establecido en el articulo 185 del mismo.
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Para la ejecucion de nuevas obras o servicios, el empleador tendra la obligacion
de contratar nuevamente a los trabajadores que hayan prestado sus servicios en la
ejecucion de obras o servicios anteriores bajo este tipo de contrato, hasta por el
namero de puestos de trabajo que requiera la nueva obra o servicio, siendo facultad
del empleador escoger a los trabajadores que €l considere. Respecto a los
trabajadores que no pudieron ser llamados a la nueva obra o servicio, esto no implica
que se termine la obligacion de llamarlos para siguientes proyectos en los cuales

exista la necesidad del nimero de plazas de trabajo.

Una de las ventajas para los obreros que son contratados bajo la modalidad del
contrato por obra, es que la empresa constructora esta obligada a liquidarlos luego de
terminada la relacién laboral y asi mismo debera contratar para proximos proyectos
al mismo personal liquidado segun el nimero de plazas requeridas, mencionando que
de no ser necesario contratar a todos los trabajadores desvinculados continuara la

obligacion de llamarlos para nuevos proyectos.

De esta forma se garantiza que las personas que ocupan un puesto como obreros,
tengan una mayor estabilidad laboral, sin embargo su contratacion dependera de
igual manera de los proyectos que la empresa tenga disponible y asi mismo, no se le
impide a la empresa identificar cuales de estos trabajadores aportaron un mayor
desempefio en cada proyecto ya realizado para conformar un equipo de trabajo
altamente productivo. Sin embargo, en caso que existan puestos y un trabajador no
sea llamado, la empresa debera pagarle una indemnizacion al mismo pero si la
empresa como tal realiza el llamado al trabajador y este no acude entonces queda
desobligada a contratarlo.

ARTICULO 5

Art. 19 “Contrato escrito obligatorio. - Se celebraran por escrito los siguientes

contratos:

a) Los que versen sobre trabajos que requieran conocimientos técnicos o de un arte,

0 de una profesion determinada;

b) Los de obra cierta cuyo valor de mano de obra exceda de cinco salarios basicos

unificados de trabajador en general,
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c) Los a destajo o por tarea, que tengan mas de un afio de duracion;
d) Los que contengan periodo de prueba;

e) Los por grupo o por equipo;

f) Los eventuales, ocasionales y de temporada;

g) Los de aprendizaje;

h) Los que se celebren con adolescentes que han cumplido quince afios, incluidos los

de aprendizaje; v,
i) En general, los demas que se determine en la ley”

Dicha reforma obedece a la obligacién constitucional del estado ecuatoriano a
garantizar la estabilidad laboral y darle cumplimientos a los tratados y convenios
internacionales. En esta reforma, se afiade una nueva modalidad contractual, el
contrato por obra o servicio determinado dentro del giro del negocio, es muy
distinto al contrato por obra cierta, este se enfoca a los trabajadores del sector de la
construccidn, y que tiene como objetivo normar y regular el tipo de relacion laboral
entre las empresas constructoras y sus trabajadores, pero también con el objetivo de

que exista estabilidad laboral.

El codigo de trabajo contenia disposiciones colaterales que en ciertos casos
resultaban imposibles de ser cumplidas por parte de las empresas de construccion,
existia una obligacion de brindar estabilidad laboral, indistinto si el empleador tenia
0 no proyectos de construccién, lo que es algo imposible de sostener si no se tiene

nuevos proyectos.

2.3.4. Cadigo de trabajo.

En base a lo mencionado en el Cadigo de Trabajo (2015) en relacion al presente
estudio cabe mencionar que aplican los siguientes articulos en beneficio de los

trabajadores:
DISPOSICIONES FUNDAMENTALES

Art. 3 “Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para dedicar su

esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.
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A nadie se le puede exigir servicios gratuitos, ni remunerados que no sean
impuestos por la Ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de
inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino

mediante un contrato y la remuneracion correspondiente.
En general, todo trabajo debe ser remunerado”

De esta forma, como lo menciona el articulo anterior, ningln obrero puede ser
obligado a ejercer alguna funcion dentro de una obra si no existen un contrato y el
acceso a una remuneracion justa mas los beneficios establecidos en la ley. Si la
rotacion del personal se genera debido al acceso limitado a lo mencionado, entonces
la empresa es la responsable de su productividad negativa en los proyectos que

realiza.

Art. 4 “lrrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabajador son

irrenunciables. Sera nula toda estipulacion en contrario”

El trabajador con el articulo antes mencionado se ve obligado a no renunciar a sus
derechos y principios y asi evitard alguna imposicion juridica por parte del

empleador cuando pretendan engafarlos con ofertas perjudiciales.

De esta forma, las empresas del sector de la construccién no podran establecer
como condiciones dentro de los contratos que los obreros renuncien a derechos que

por ley le corresponden, ya que la misma sera sancionada.

CAPITULO IV DE LAS OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR Y DEL
TRABAJADOR

Art. 42 “Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

1.- Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato

y de acuerdo con las disposiciones de este Cadigo;

2.- Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a

las disposiciones legales y a las 6rdenes de las autoridades sanitarias;

3.- Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por

las enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el articulo 38;
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4.- Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en numero de
cincuenta o0 mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados

a mas de dos kilometros de la poblacion mas cercana;

5.- Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores,
cuando se trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos kilometros
de distancia de las poblaciones y siempre que la poblacidn escolar sea por lo menos
de veinte nifios, sin perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los

trabajadores analfabetos;

6.- Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez 0 méas trabajadores,
establecer almacenes de articulos de primera necesidad para suministrarlos a precios
de costo a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su subsistencia. Las
empresas cumplirdn esta obligacion directamente mediante el establecimiento de su
propio comisariato 0 mediante la contratacion de este servicio conjuntamente con

otras empresas 0 con terceros.

El valor de dichos articulos le sera descontado al trabajador al tiempo de

pagéarsele su remuneracion.

Los empresarios que no dieren cumplimiento a esta obligacion seran sancionados
con multa de cien a quinientos sucres diarios, tomando en consideracién la capacidad
econdémica de la empresa y el numero de trabajadores afectados, sancién que

subsistira hasta que se cumpla la obligacion;

7.- Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo

que se lo actualizara con los cambios que se produzcan;

8.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos vy
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para

que éste sea realizado;

9.- Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del sufragio en
las elecciones populares establecidas por la Ley, siempre que dicho tiempo no
exceda de cuatro horas, asi como el necesario para ser atendidos por los facultativos

de la Direccion Nacional Médico Social del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
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Social, o para satisfacer requerimientos o notificaciones judiciales. Tales permisos se

concederan sin reduccion de las remuneraciones;
10.- Respetar las asociaciones de trabajadores;

11.- Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para desempefiar
comisiones de la asociacion a que pertenezcan, siempre que ésta dé aviso al

empleador con la oportunidad debida.

Los trabajadores comisionados gozaran de licencia por el tiempo necesario y
volveran al puesto que ocupaban conservando todos los derechos derivados de sus
respectivos contratos; pero no ganaran la remuneracion correspondiente al tiempo

perdido;
12.- Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;

13.- Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos

de palabra o de obra;

14.- Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados

relativos a su trabajo.

Cuando el trabajador se separare definitivamente, el empleador estard obligado a
conferirle un certificado que acredite:

a) El tiempo de servicio;
b) La clase o clases de trabajo; v,

c) Los salarios o sueldos percibidos;
15.- Atender las reclamaciones de los trabajadores;

16.- Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y Utiles de trabajo
pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos Utiles e instrumentos a

titulo de indemnizacion, garantia o cualquier otro motivo;

17.- Facilitar la inspeccion y vigilancia que las autoridades practiquen en los locales
de trabajo, para cerciorarse del cumplimiento de las disposiciones de este Codigo y

darles los informes que para ese efecto sean indispensables.

Los empleadores podran exigir que presenten credenciales;
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18.- Pagar al trabajador la remuneracion correspondiente al tiempo perdido cuando

se vea imposibilitado de trabajar por culpa del empleador;

19.- Pagar al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestacion por parte del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, el cincuenta por ciento de su
remuneracion en caso de enfermedad no profesional, hasta por dos meses en cada
afio, previo certificado médico que acredite la imposibilidad para el trabajo o la

necesidad de descanso;

20.- Proporcionar a las asociaciones de trabajadores, si lo solicitaren, un local para
que instalen sus oficinas en los centros de trabajo situados fuera de las poblaciones.
Si no existiere uno adecuado, la asociacion podra emplear para este fin cualquiera de

los locales asignados para alojamiento de los trabajadores;

21.- Descontar de las remuneraciones las cuotas que, segin los estatutos de la

asociacion, tengan que abonar los trabajadores, siempre que la asociacion lo solicite;

22.- Pagar al trabajador los gastos de ida y vuelta, alojamiento y alimentacion
cuando, por razones del servicio, tenga que trasladarse a un lugar distinto del de su

residencia;

23.- Entregar a la asociacion a la cual pertenezca el trabajador multado, el cincuenta

por ciento de las multas, que le imponga por incumplimiento del contrato de trabajo;

24.- La empresa que cuente con cien 0 mas trabajadores est4 obligada a contratar los
servicios de un trabajador social titulado. Las que tuvieren trescientos o0 mas,
contrataran otro trabajador social por cada trescientos de excedente. Las atribuciones
y deberes de tales trabajadores sociales seran los inherentes a su funcion y a los que
se determinen en el titulo pertinente a la "Organizacion, Competencia y

Procedimiento™;

25.- Pagar al trabajador reemplazante una remuneracion no inferior a la béasica que

corresponda al reemplazado;

26.- Acordar con los trabajadores o con los representantes de la asociacion
mayoritaria de ellos, el procedimiento de quejas y la constitucion del comité obrero

patronal;
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27.- Conceder permiso o declarar en comision de servicio hasta por un afio y con
derecho a remuneracion hasta por seis meses al trabajador que, teniendo mas de
cinco afos de actividad laboral y no menos de dos afios de trabajo en la misma
empresa, obtuviere beca para estudios en el extranjero, en materia relacionada con la
actividad laboral que ejercita, o para especializarse en establecimientos oficiales del
pais, siempre que la empresa cuente con quince o mas trabajadores y el nimero de

becarios no exceda del dos por ciento del total de ellos.

El becario, al regresar al pais, deberd prestar sus servicios por lo menos durante

dos afios en la misma empresa;

28.- Facilitar, sin menoscabo de las labores de la empresa, la propaganda interna en
pro de la asociacién en los sitios de trabajo, la misma que sera de estricto caracter
sindicalista;
29.- Suministrar cada afio, en forma completamente gratuita, por lo menos un vestido
adecuado para el trabajo a quienes presten sus servicios;
30.- Conceder tres dias de licencia con remuneracion completa al trabajador, en caso
de fallecimiento de su conyuge o de sus parientes dentro del segundo grado de
consanguinidad o afinidad,;
31.- Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
desde el primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros quince
dias, y dar avisos de salida, de las modificaciones de sueldos y salarios, de los
accidentes de trabajo y de las enfermedades profesionales, y cumplir con las demas
obligaciones previstas en las leyes sobre seguridad social;
32.- Las empresas empleadoras registradas en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social estan obligadas a exhibir, en lugar visible y al alcance de todos sus
trabajadores, las planillas mensuales de remision de aportes individuales y patronales
y de descuentos, y las correspondientes al pago de fondo de reserva, debidamente
selladas por el respectivo Departamento del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social.

Los inspectores del trabajo y los inspectores del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social tienen la obligacion de controlar el cumplimiento de esta

obligacion; se concede, ademas, accion popular para denunciar el incumplimiento.
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Las empresas empleadoras que no cumplieren con la obligacion que establece este
numeral serdn sancionadas por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social con la
multa de un salario minimo vital, cada vez, concediéndoles el plazo méximo de diez

dias para este pago, vencido el cual procedera al cobro por la coactiva.

33.- Contratar personas discapacitadas segin sus aptitudes y de acuerdo a las

posibilidades y necesidades de la empresa; v,

34.- Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras (mujeres), porcentaje que sera
establecido por las Comisiones Sectoriales del Ministerio del Trabajo y Recursos

Humanos, establecidas en el articulo 124, de este Cédigo”

Se puede observar en este articulo que el empleador esta obligado a dar la debida
seguridad a sus trabajadores, siendo en este caso las empresas constructoras que
deberan dar la debida seguridad a sus obreros, pagando una remuneracion justa y a
tiempo, indemnizandolos en caso de accidentes dentro del horario laboral o por

enfermedades adquiridas por las condiciones en las que labora.

Adicional, se menciona el dar acceso a alimentacion siempre que sean mas de 50
contratados ademas de dar acceso a productos de primera necesidad cuando posean
mas de 10 empleados. Cabe indicar que deberan constar con el debido registro de
trabajadores, proporcionando un buen retrato y demas beneficios de ley como

permisos en caso de ser necesario.
Art. 44 “Prohibiciones al empleador. - Prohibase al empleador:

a) Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento interno,

legalmente aprobado;

b) Retener mas del diez por ciento (10%) de la remuneracién por concepto de

multas;

c) Exigir al trabajador que compre sus articulos de consumo en tiendas o lugares

determinados;

d) Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificacion para que se le
admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo;
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e) Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le anticipe por

cuenta de remuneracion;

f) Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociacion a que

pertenezca o a que vote por determinada candidatura;

g) Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores;

h) Hacer propaganda politica o religiosa entre los trabajadores;
i) Sancionar al trabajador con la suspensién del trabajo;

j) Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las actividades

estrictamente sindicales de la respectiva organizacion de trabajadores;

k) Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o inspecciones de las autoridades del
trabajo a los establecimientos o centros de trabajo, y la revision de la documentacion
referente a los trabajadores que dichas autoridades practicaren; y,

I) Recibir en trabajos o empleos a ciudadanos remisos que no hayan arreglado su
situacion militar. EI empleador que violare esta prohibicion, sera sancionado con
multa que se impondra de conformidad con lo previsto en la Ley de Servicio Militar

Obligatorio, en cada caso.
En caso de reincidencia, se duplicaran dichas multas”

Entre las prohibiciones que se dan legalmente a las empresas, entre ellas las que
se encuentren dentro del sector de la construccion son el establecimiento de multas
que no sean estipuladas en el reglamento de la empresa con aprobacion legal, ademas
del aceptar dinero por contratar a alguien o multar a un trabajador de forma
desmedida. Asi mismo no puede obligar a hacer politica o0 actos de religion a sus
trabajadores entre otras debidamente estipuladas en este articulo y que estan a libre
disposicion del empleador y obreros en caso de consulta para evitar errores o abusos

durante el ejercicio laboral.
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“CAPITULO V DE LA DURACION MAXIMA DE LA JORNADA DE
TRABAJO, DE LOS DESCANSOS OBLIGATORIOS Y DE LAS VACACIONES”

Parrafo 1ro. DE LAS JORNADAS Y DESCANSOS

Art. 47 “De la jornada maxima. - La jornada maxima de trabajo serd de ocho
horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo

disposicion de la ley en contrario.

El tiempo méximo de trabajo efectivo en el subsuelo serd de seis horas diarias y
solamente por concepto de horas suplementarias, extraordinarias o de recuperacion,
podra prolongarse por una hora mas, con la remuneracion y los recargos

correspondientes”

De esta forma, las empresas constructoras deben respetar el horario laboral
evitando que sus trabajadores cumplan con mas de 40 horas de trabajo segun como
lo estipula la ley y en caso que se exceda el periodo deberé pagar el debido recargo

por concepto de horas extras.

Art. 49 “Jornada nocturna.- La jornada nocturna, entendiéndose por tal la que se
realiza entre las 7 p.m. y las 6 a.m. del dia siguiente, podréa tener la misma duracion y
dara derecho a igual remuneracion que la diurna, aumentada en un veinticinco por

ciento”.

Se debe tomar en cuenta esto en caso de que las labores de los obreros deban
realizarse en la madrugada por facilidades como el minimo transito vehicular o por
cualquier otra causal, debiendo pagar el debido recargo por el uso de sus servicios.
Esto lo debe cumplir no sélo por sanciones sino también por mantener un clima

laboral adecuado que evite la rotacion alta de personal.

Art. 50 “Limite de jornada y descanso forzosos. - Las jornadas de trabajo
obligatorio no pueden exceder de cinco en la semana, 0 sea de cuarenta horas

hebdomadarias.

Los dias sabados y domingos seran de descanso forzoso y, si en razén de las
circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se designara otro
tiempo igual de la semana para el descanso, mediante acuerdo entre empleador y

trabajadores”
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En este caso, por cuestiones de productividad y cumplimiento de una obra se
podra solicitar a los trabajadores que asistan un dia de descanso a laborar pudiendo
ser recuperado por los mismos cualquier dia de la semana en la cantidad de horas

similar a las ocupadas.

Art. 54 “Pérdida de la remuneracion.- El trabajador que faltare injustificadamente
a media jornada continua de trabajo en el curso de la semana, tendra derecho a la
remuneracion de seis dias, y el trabajador que faltare injustificadamente a una
jornada completa de trabajo en la semana, solo tendré derecho a la remuneracion de

cinco jornadas.

Tanto en el primer caso como en el segundo, el trabajador no perderd la
remuneracion si la falta estuvo autorizada por el empleador o por la ley, o si se
debiere a enfermedad, calamidad domeéstica o fuerza mayor debidamente

comprobada, y no excediere de los maximos permitidos.

La jornada completa de falta puede integrarse con medias jornadas en dias

distintos.

No podréa el empleador imponer indemnizacion al trabajador por concepto de
faltas”

Art. 55  “Remuneracién por horas suplementarias y extraordinarias.- Por
convenio escrito entre las partes, la jornada de trabajo podra exceder del limite fijado
en los articulos 47 y 49, siempre que se proceda con autorizacion del Inspector de

Trabajo y se observen las siguientes prescripciones:

la.- Las horas suplementarias no podran exceder de cuatro en un dia, ni de doce en la

semana;

2a.- Si tuvieren lugar durante el dia o hasta las doce de la noche, el empleador pagara
la remuneracion correspondiente a cada una de las horas suplementarias con mas un
cincuenta por ciento de recargo. Si dichas horas estuvieren comprendidas entre las
doce de la noche vy las seis de la mafiana, el trabajador tendra derecho a un ciento por
ciento de recargo. Para calcularlo se tomard como base la remuneracion que

corresponda a la hora de trabajo diurno;
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3a.- En el trabajo a destajo se tomaran en cuenta para el recargo de la remuneracion
las unidades de obra ejecutadas durante las horas excedentes de las ocho
obligatorias; en tal caso, se aumentard la remuneracion correspondiente a cada
unidad en un cincuenta por ciento 0 en un ciento por ciento, respectivamente, de
acuerdo con la regla anterior. Para calcular este recargo, se tomara como base el

valor de la unidad de la obra realizada durante el trabajo diurno; y,

4a.- El trabajo que se ejecutare el sdbado o el domingo debera ser pagado con el

ciento por ciento de recargo”

Como se puede observar, el tema de las remuneraciones tanto por falta del
trabajador como por horas extras deben considerar ciertos aspectos importantes para
su célculo, siendo necesario que la empresa constructora respete la ley y de la misma
forma comunique lo que expresan estos articulos a los obreros para que tengan una

imagen positiva de su empleador y se sientan debidamente respaldados.
PARAGRAFO 3RO. DE LAS VACACIONES

Art. 69 “Vacaciones anuales.- Todo trabajador tendra derecho a gozar
anualmente de un periodo ininterrumpido de quince dias de descanso, incluidos los
dias no laborables. Los trabajadores que hubieren prestado servicios por méas de
cinco afios en la misma empresa o0 al mismo empleador, tendran derecho a gozar
adicionalmente de un dia de vacaciones por cada uno de los afios excedentes o

recibiran en dinero la remuneracion correspondiente a los dias excedentes.

El trabajador recibird por adelantado la remuneracién correspondiente al periodo
de vacaciones. Los trabajadores menores de dieciséis afios tendran derecho a veinte
dias de vacaciones y los mayores de dieciséis y menores de dieciocho, lo tendran a
dieciocho dias de vacaciones anuales. Los dias de vacaciones adicionales por
antigiiedad no excederan de quince, salvo que las partes, mediante contrato

individual o colectivo, convinieren en ampliar tal beneficio”

De esta forma se establece que en caso de aquellos trabajadores que superen el
afio dentro de la empresa constructora deberan por ley acceder a las vacaciones
pagadas, sin embargo, se debe tener en cuenta que para establecer el impacto de este
beneficio es necesario determinar cuanto tiempo dura una obra y si los obreros que

trabajan en la misma logran cumplir este afio.
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2.3.5. Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento

del medio ambiente de trabajo.

Lo mostrado a continuacion consta en el Reglamento descrito, elaborado por el
Comité Interinstitucional de Seguridad e Higiene del Trabajo en donde también se
establecen todos los pardmetros bajo el cual sera su funcionamiento, quienes estaran
a cargo de su administracion y cuales seran sus competencias (Ministerio de Trabajo,
2012).

Titulo | DISPOSICIONES GENERALES
Art. 13.- “OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES.

1. Participar en el control de desastres, prevencién de riesgos y mantenimiento de la

higiene en los locales de trabajo cumpliendo las normas vigentes.

2. Asistir a los cursos sobre control de desastres, prevencién de riesgos, salvamento
y socorrismo programados por la empresa u organismos especializados del sector

publico.

3. Usar correctamente los medios de proteccién personal y colectiva proporcionados

por la empresa y cuidar de su conservacion.

4. Informar al empleador de las averias y riesgos que puedan ocasionar accidentes de
trabajo. Si éste no adoptase las medidas pertinentes, comunicar a la Autoridad

Laboral competente a fin de que adopte las medidas adecuadas y oportunas.

5. Cuidar de su higiene personal, para prevenir al contagio de enfermedades y

someterse a los reconocimientos medicos periodicos programados por la empresa.

6. No introducir bebidas alcoholicas ni otras substancias toxicas a los centros de
trabajo, ni presentarse o permanecer en los mismos en estado de embriaguez o bajo

los efectos de dichas substancias.

7. Colaborar en la investigacion de los accidentes que hayan presenciado o de los

que tengan conocimiento.

8. (Agregado por el Art. 4 del D.E. 4217, R.O. 997, 10-VIII-88) Acatar en
concordancia con el Art. 11, numeral siete del presente Reglamento las indicaciones
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contenidas en los dictdmenes emitidos por la Comision de Evaluacion de las
Incapacidades del IESS, sobre cambio temporal o definitivo en las tareas o
actividades que pueden agravar las lesiones o enfermedades adquiridas dentro de la

propia empresa, 0 anteriormente”

En este articulo se debe tomar en cuenta que los obreros dentro de las obras de
construccidn estan obligados a participar en el control y prevencion de riesgo, siendo
esencial ya que en las obras, si no se toman las medidas necesarias, pueden
ocasionarse accidentes, por ello también estan obligados al uso adecuado de los
medios de proteccion proporcionados por la empresa constructora e incluso estan
obligados a su conservacion como un punto esencial para salvaguardar la integridad
del talento humano. Cabe indicar que al no ofrecer la empresa el equipo de
proteccion dptimo puede ser fuertemente sancionada y la misma puede sancionar a

aquellos trabajadores que no cumplan con lo dispuesto.
Titulo 11l APARATOS, MAQUINAS Y HERRAMIENTAS
Capitulo VI HERRAMIENTAS MANUALES
Art. 95. “NORMAS GENERALES Y UTILIZACION.

1. Las herramientas de mano estaran construidas con materiales resistentes, seran las
mas apropiadas por sus caracteristicas y tamafio para la operacién a realizar, y no

tendran defectos ni desgastes que dificulten su correcta utilizacion.

2. La unién entre sus elementos sera firme, para quitar cualquier rotura o proyeccion

de los mismaos.

3. Los mangos o empufiaduras seran de dimension adecuada, no tendran bordes
agudos ni superficies resbaladizas y seran aislantes en caso necesario. Estaran
solidamente fijados a la herramienta, sin que sobresalga ningun perno, clavo o

elemento de unidn, y en ningun caso, presentaran aristas o superficies cortantes.
4. Las partes cortantes o punzantes se mantendran debidamente afiladas.

5. Toda herramienta manual se mantendrd en perfecto estado de conservacion.
Cuando se observen rebabas, fisuras u otros desperfectos deberan ser corregidos, o,

si ello no es posible, se desechara la herramienta.
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6. Durante su uso estaran libres de grasas, aceites u otras sustancias deslizantes.

7. Para evitar caidas, cortes o riesgos anadlogos, se colocaran en portaherramientas o

estantes adecuados.

8. Se prohibe colocar herramientas manuales en pasillos abiertos, escaleras u otros

lugares elevados, para evitar su caida sobre los trabajadores.

9. Para el transporte de herramientas cortantes o punzantes se utilizaran cajas o

fundas adecuadas.

10. Los operarios cuidardn convenientemente las herramientas que se les haya

asignado, y advertiran a su jefe inmediato de los desperfectos observados.

11. Las herramientas se utilizaran Unicamente para los fines especificos de cada una

de ellas”

En las empresas constructoras es inevitable el uso de herramientas manuales, sin
embargo el no tener a disposicion estas herramientas en condiciones 6ptimas pueden
ocasionar accidentes, por lo cual se establecen parametros legales para su uso tales
como el estar construidas con materiales resistentes, firmes, en caso de ser
herramientas con filo deben ser afiladas correctamente y para evitar accidentes no se
deben colocar en pasillos u otros lugares donde puedan causar tropiezos. Es
necesario tener en cuenta este articulo ya que hay ocasiones en las que los obreros
suelen utilizar sus propias herramientas, bajo las cuales no se tiene un control o

inventario adecuado para asegurar que estén en correcto estado.
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2.3.6. Reglamento de Seguridad y Salud para la Construccion y Obras

Publicas.

Este reglamento fue emitido durante la presidencia del economista Rafael Correa
Delgado como una forma de garantizar la seguridad y salud durante la ejecucion de

obras de construccion (Ministerio de Trabajo, 2008).
TITULO SEGUNDO: Disposiciones Generales
CAPITULO 1 OBLIGACIONES DE EMPLEADORES

Art. 3 “Los empleadores del sector de la construccion, para la aplicacion efectiva

de la seguridad y salud en el trabajo deberan:

a) Formular y poner en practica la politica empresarial y hacerla conocer a todo el
personal. Prever los objetivos, recursos, responsables y programas en materia de

seguridad y salud en el trabajo, al interior de las obras;

b) Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y periédicamente, con la

finalidad de planificar adecuadamente las acciones preventivas;

c) Combatir y controlar los riesgos en su origen, en el medio de transmision y en el
trabajador, privilegiando el control colectivo al individual. En caso de que las
medidas de prevencion colectivas resulten insuficientes, el empleador debera
proporcionar, sin costo alguno para el trabajador, las ropas y los equipos de

proteccion individual adecuados;

d) Programar la sustitucion progresiva y con la brevedad posible de los
procedimientos, técnicas, medios, sustancias y productos peligrosos por aquellos que

produzcan un menor o ningun riesgo para el trabajador;

e) Elaboracion y puesta en marcha de medidas de prevencion, incluidas las
relacionadas con los métodos de trabajo y de produccién, que garanticen un mayor

nivel de proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores;

f) Mantener un sistema de registro y notificacion de los accidentes de trabajo,
incidentes y enfermedades profesionales y de los resultados de las evaluaciones de
riesgos realizadas y las medidas de control propuestas, registro al cual tendran

acceso las autoridades correspondientes, empleadores y trabajadores;
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g) Investigar y analizar los incidentes, accidentes y enfermedades de trabajo, con el
propdsito de identificar las causas que los originaron y adoptar acciones correctivas y

preventivas tendientes a evitar la ocurrencia de hechos similares;

h) Informar a los trabajadores por escrito y por cualquier otro medio sobre los
riesgos laborales a los que estdn expuestos: y capacitarlos a fin de prevenirlos,

minimizarlos y eliminarlos;

i) Estalecer los mecanismos necesarios para garantizar que solo aquellos
trabajadores que hayan recibido la capacitacion adecuada, puedan acceder a las areas

de alto riesgo;

j) Designar segun el nimero de trabajadores la naturaleza de sus actividades, un
trabajador delegado de seguridad, un comité de seguridad y salud y establecer un

servicio de salud en el trabajo, conforme la legislacién nacional vigente;

k) Fomentar la adaptacion del trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades de
los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud fisica y mental, teniendo en
cuenta la ergonomia y las demas disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de

riesgos psicosociales en el trabajo;

I) Cumplir y hacer cumplir a intermediarios, contratistas y tercerizadoras todas las
normas vigentes en materia laboral y de seguridad y salud en el trabajo; planes de
prevencion de riesgos y afiliacion al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social;

m) Presentar en el Ministerio de Trabajo, para su aprobacion el Reglamento Interno
de Seguridad y Salud o, en su caso, los planes minimos de prevencion de riesgos
para obras o servicios especificos a prestar. Tales documentos deberan ser revisados
y actualizados cada dos afios y siempre que las condiciones laborales se modifiquen,

con la participacion de empleadores y trabajadores;

n) Registrar en el Ministerio de Trabajo y Empleo, el Comité Paritario de Seguridad
y Salud, asi como el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad a que se refiere el
articulo 434 del Cdédigo del Trabajo y enviar copia de los mismos al Seguro General
de Riegos del Trabajo del IESS;

0) Afiliar a los trabajadores al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, IESS; y,
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p) Implantar un programa de prevencion de riesgos el mismo que contemplara los

siguientes aspectos:
1. Politica en Seguridad y Salud en el Trabajo.
2. Plan 0 manual de Seguridad y Salud en el Trabajo.
3. Reglamento interno de Seguridad y Salud en el Trabajo.
4. Procedimientos para las actividades de la organizacion.
5. Instrucciones de trabajo.
6. Registros del sistema de prevencién de riegos”

Art. 4 “Los empleadores seran responsables de que los trabajadores se sometan a
los examenes médicos de preempleo, periodicos y de retiro, acorde con los riesgos a

gue estan expuestos en sus labores”

Art. 5.- “Los empleadores, de manera individual o colectiva, deberan instalar y
aplicar sistemas de respuesta a emergencias en caso de accidentes mayores:
Incendio, explosion, escape o derrame de sustancias, desastres naturales u otros

eventos de fuerza mayor”

Respecto a las obligaciones de los empleados establecidas en esta ley se puede
observar que estan ligadas especialmente a la identificacion, evaluacion y control de
riegos en el trabajo, ademas se obliga a las empresas constructoras a mantener un
registro de accidentes de trabajo y enfermedades a fin de realizar investigaciones que
permitan evitar las casas que los generan. En caso de accidentes se establece que una
empresa debera tener afiliados a sus trabajadores al seguro social, asi mismo debe
contar con programas que ayuden a prevenir riesgos no solo ligados a la actividad

sino también desastres naturales como incendios, sismos, etc.
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CAPITULO Il OBLIGACIONES Y DERECHOS DE LOS TRABAJADORES

Art. 6.- “Los trabajadores tienen las siguientes obligaciones en materia de

Seguridad y Salud en el Trabajo:

a) Cumplir con las normas, reglamentos e instrucciones de los programas de
seguridad y salud en el trabajo que se apliquen en el lugar de trabajo, asi como con

las instrucciones que les impartan sus superiores jerarquicos directos;
b) Cooperar en el cumplimiento de las obligaciones que competen al empleador;

c) Usar adecuadamente los instrumentos y materiales de trabajo, asi como los

equipos de proteccion individual y colectiva;

d) Operar o manipular equipos, maquinarias, herramientas u otros elementos

unicamente cuando hayan sido autorizados y capacitados;

e) Informar a sus superiores jerarquicos directos acerca de cualquier situaciéon de
trabajo que a su juicio entrafie, por motivos razonables, un peligro para la vida o la

salud de los trabajadores;

f) Cooperar y participar en el proceso de investigacion de los accidentes de trabajo y
las enfermedades profesionales cuando la autoridad competente lo requiera o cuando
a su parecer los datos que conocen ayuden al esclarecimiento de las causas que los

originaron;

g) Velar por el cuidado integral de su salud fisica y mental, asi como por el de los

demas trabajadores que dependan de ellos, durante el desarrollo de sus labores;

h) Informar oportunamente sobre cualquier dolencia que sufran y que se haya
originado como consecuencia de las labores que realizan o de las condiciones y

ambiente de trabajo.

i) Someterse a los examenes médicos programados por el médico del centro de

trabajo asi como a los procesos de rehabilitacion integral; y,

J) Participar en los organismos paritarios, en los programas de capacitacion y otras
actividades destinadas a prevenir los riesgos laborales que organice su empleador o

la autoridad competente”
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Art. 7.- “Todo trabajador tendra acceso y se le garantizara el derecho a la atencion
de primeros auxilios en casos de emergencia derivados de accidentes de trabajo o de

enfermedad comun repentina”

Art. 8.- “Todos los trabajadores tienen derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades

fisicas y mentales, que garanticen su salud, seguridad y bienestar”

Art. 9.- “Los trabajadores seran informados sobre los riesgos laborales vinculados

a las actividades que realizan en sus puestos de trabajo y la forma de prevenirlos”

Art. 10.- “Los trabajadores o sus representantes podran solicitar a la autoridad
competente la realizacién de una inspeccion al centro de trabajo, cuando consideren
que no existen condiciones adecuadas de seguridad y salud en el mismo. Este
derecho comprende el de estar presentes durante la realizacion de la respectiva
diligencia y en caso de considerarlo conveniente, dejar constancia de sus

observaciones en el acta de inspeccion”

Art. 11.- “Sin perjuicio de cumplir con sus obligaciones laborales, los
trabajadores tienen derecho a interrumpir su actividad cuando, por motivos
razonables, consideren que existe un peligro inminente que ponga en riesgo su
seguridad o la de otros trabajadores. En tal supuesto, no podran sufrir perjuicio

alguno, a menos que hubieran obrado de mala fe o cometido negligencia grave”

Art. 12.- “Los trabajadores podran a cambiar de puesto de trabajo o de tarea por
razones de salud, rehabilitacion, reinsercion y recapacitacion, previo informe técnico

que asi lo recomiende”

Art. 13.- “Los trabajadores tienen derecho a conocer los resultados de los
examenes médicos, de laboratorio o estudios especiales practicados con ocasion de la
relacién laboral. Asimismo, tienen derecho a la confidencialidad de dichos

resultados”

En este capitulo se pudo observar que los trabajadores deberan cumplir con los
programas, normas, instrucciones, reglamentos y demas medidas que la empresa
constructora emplee con el fin de evitar riesgos laborales, lo que implica el ejercicio

responsable de las actividades tales como el uso adecuado de herramientas, el
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informar acerca de rasgos identificados e incluso dar a conocer si sufren de alguna

dolencia o enfermedad, por lo que también deberan someterse a exdmenes médicos.

De esta forma se desliga a la empresa constructora de alguna demanda por
accidentes en caso de mal uso de herramientas o equipos, sin embargo esto no evita
que se deba proporcionar al trabajador atencion médica prioritaria. Cabe indicar que
también estan en el derecho de solicitar inspecciones en sus areas de trabajo cuando
sientan que su integridad esta en riesgo, es decir que tampoco pueden ser obligados a

someterse a condiciones en las que no se sientan seguros.
CAPITULO 11l PROHIBICIONES AL EMPLEADOR
Art. 14.- “Queda totalmente prohibido a los empleadores:

a) Obligar a sus trabajadores a laborar en ambientes insalubres por presencia de
sustancias toxicas, polvo, gases, vapores, deficiencia de oxigeno y factores fisicos,
ergonoémicos, bioldgicos y mecénicos, salvo que previamente se adopten las medidas

preventivas necesarias para la defensa de la salud;

b) Permitir a los trabajadores que realicen sus actividades en estado de embriaguez o

bajo la accion de cualquier toxico;

c¢) Permitir al trabajador el desempefio de sus labores sin el uso de la ropa y equipo

de proteccion personal;

d) Permitir el trabajo en maquinas, equipos, herramientas o locales que no cuenten
con las defensas o guardas de proteccion u otras seguridades que garanticen la
integridad fisica de los trabajadores;

e) Transportar a los trabajadores en vehiculos inadecuados para este efecto;

f) No cumplir las disposiciones que sobre prevencion de riesgos emanen de la ley,
reglamentos y las disposiciones del Ministerio de Trabajo y Empleo y la Direccion
de Riesgos del Trabajo, del IESS

g) No acatar las recomendaciones contenidas en los certificados emitidos por la
autoridad competente sobre cambio temporal o definitivo de los trabajadores, en las

actividades o tareas que puedan agravar sus lesiones o enfermedades; v,
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h) Permitir que el trabajador realice una labor riesgosa para la cual no fue entrenado

previamente”

En este punto se evidencian una serie de prohibiciones a los empleadores, siendo
principalmente el obligar a los trabajadores a desenvolverse en condiciones que ellos
no consideren adecuadas, ya sea porque son inseguras, porque no cuentan con los
equipos necesarios, porque el obrero no esta en las condiciones de salud Optimas
para llevarla a cabo, por lo cual el empleador debe considerar que todo tipo de
accidente que se produzca seréd su responsabilidad y estard sujeto a sanciones sin

importar las razones que lo motivaron.
CAPITULO IV PROHIBICIONES A LOS TRABAJADORES
Art. 15.- “Esta prohibido a los trabajadores:

a) Efectuar trabajos sin el debido entrenamiento previo para la labor que van a

realizar;
b) Ingresar al trabajo en estado de embriaguez o habiendo ingerido cualquier toxico;

¢) Fumar o prender fuego en sitios sefialados como peligrosos con riesgo de

incendios, explosiones o dafios en las instalaciones de las empresas;

d) Distraer la atencidn en sus labores, con juegos, rifias, discusiones, que puedan

ocasionar accidentes;

e) Alterar, cambiar, reparar o accionar maquinas, instalaciones, sistemas eléctricos,

etc., sin conocimientos técnicos o sin previa autorizacion superior;

f) Modificar o dejar inoperantes mecanismos de proteccion en maquinarias o

instalaciones; vy,

g) Inobservar las medidas de prevencion de riesgos, publicadas a través de

sefializacion especializada.

Entre las prohibiciones que tienen los obreros durante la construccion se pueden
mencionar principalmente aquellas relacionadas a la falta de entrenamiento, estan
también el realizar labores bajo efectos de drogas, realizar acciones que puedan

ocasionar accidentes y hacer caso omiso a medidas de seguridad. Cabe indicar que
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estos actos ya estan fuera del control de las empresas constructoras pero es necesario
que se realicen acciones para evitar que se susciten, concientizando a sus

trabajadores lo cual reduciria el ausentismo y rotacion del personal por lesiones”
TITULO TERCERO: Organizacion de la Seguridad y Salud
CAPITULO | SISTEMA DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Art. 16.- “Unidad de Seguridad y Servicio Médico.- Conforme lo determinan los
reglamentos de seguridad y salud de los trabajadores y de funcionamiento de
servicios médicos de empresa y siendo la construccién un sector calificado como de
alto riesgo, los centros de trabajo con numero mayor a cincuenta trabajadores
deberan contar con la Unidad de Seguridad y el Servicio Médico, liderados por
profesionales con formacion especializada en la materia y debidamente acreditados
ante el Ministerio de Trabajo y Empleo. Las funciones de cada una de estas

instancias, lo disponen los citados reglamentos”

Art. 17.- “Responsable de prevencion de riesgos.- Para el caso de obras o centros
de trabajo con numero inferior al mencionado en el articulo anterior, el empleador
nominara el responsable de prevencién de riesgos quien acreditara formacién en

seguridad y salud en el trabajo”

Un punto importante son las unidades de seguridad y servicio méedicos con las que
deben contar las empresas constructoras, estableciendo que aquellas con méas de 50
obreros deben constar con una de estas liderados por profesionales especializados.
Esto es importante porque permite dar una atencidon agil si se presenta algun

accidente durante el trabajo, lo cual ayuda a salvaguardar la vida del personal.
TITULO SEXTO: Gestion técnica
CAPITULO | ACTIVIDADES ESPECIFICAS

Art. 51.- “Edificacion. - Para la prevencién de riesgos en los procesos inmersos en

la fase de edificacion se tomaran las siguientes medidas:

a) Materiales empleados. - Todos los materiales seran de calidad adecuada y exentos
de defectos visibles, tendran la resistencia necesaria para soportar los esfuerzos a que

hayan de estar sometidos con el correspondiente coeficiente de seguridad, deberan
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mantenerse en buen estado de conservacion y seran sustituidos cuando dejen de

satisfacer tales requisitos; vy,

b) Sobrecargas. - No se cargaran las estructuras con materiales, aparatos o en general
cualquier carga que pueda provocar su hundimiento, extremandose dichas
precauciones en aquellas de reciente construccion, ademés se cuidara que en las

estructuras no se produzca una inversion de los esfuerzos de disefio”

Se puede mencionar que el primer literal depende de la empresa, ya que es esta la
que adquiere los materiales para realizar una obra. Si son de mala calidad
inmediatamente sera responsabilidad de la empresa constructora, sin embargo en el
segundo literal también intervienen los trabajadores ya que deben tomar las debidas
precauciones para evitar dafios estructurales que ocasionen no solo accidentes sino

también retrasos en las obras por reparaciones no previstas.
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CAPITULO Il
3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

El desarrollo de la presente investigacion utilizara varios tipos de investigacion
con la finalidad de comprender a cabalidad la problematica estudiada, sin perder de
vista ningun criterio, punto de vista o variable, con el objetivo de brindar
conclusiones fiables y recomendaciones valederas que permitan brindar una solucion

al problema objeto de la investigacion.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizara el tipo de investigacion
descriptiva-analitica, documental y de campo. En primer lugar se enuncia a la
investigacion descriptiva y analitica porque la misma permitird descomponer al
problema de estudio en una serie de variables y realizar un analisis pormenorizado
de cada una de ellas, se precisara describir el problema de los niveles de ausentismo
y rotacion de personal de las empresas constructoras y analizar factores como la
relacién del mismo con la eficiencia y la productividad de la empresas constructoras

domiciliadas en la ciudad de Guayaquil (Sabino, 2014).

En el desarrollo del presente estudio se utilizard el tipo de investigacion
documental como una forma de obtener los principales conceptos, referentes y
enunciados relacionados a la problematica de estudio. Se procederd a revisar las
principales fuentes bibliogréaficas referentes al tema de la investigacion como libros,
revistas cientificas, informes y estudios previos. Las principales variables del estudio

a describir son la gestion del talento humano, la administracion y la planeacion.

El tipo de investigacion de campo se precisa de vital importancia en el presente
estudio, entendiendose que la misma permitira obtener informacion primaria del
problema de la investigacion, la investigacién de campo se realiza por medio de la
recoleccion de informacion a través de herramientas como la observacion y las

encuestas (Martinez, 2010).

3.2. Enfoque de la investigacion

Las variables cuantitativas son las que permiten obtener criterios varios de

personas que estan ligadas al problema de estudio y que pueden ofrecer informacion
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importante, luego el investigador en base a esas opiniones y puntos de vista emite su

criterio de acuerdo a su percepcion y observacion del problema (Ruiz, 2012).

El enfoque cuantitativo por su parte permite obtener resultados cuantificables del
problema de estudio que serviran para el desarrollo de un analisis de la situacion
actual del problema. La herramienta a utilizar sera la encuesta que se realizara a una
muestra de los trabajadores de las empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil

sin ninguna distincion de su cargo.

3.3. Disefio de la investigacion

Se procederd a utilizar el disefio de investigacion no experimental ya que el
investigador no manipulara las variables, el objetivo del mismo es describir el
problema planteado, analizarlo y enunciar conclusiones/recomendaciones. En el
presente estudio se analizara el ausentismo y la rotacién de personal evidenciado en
las empresas constructoras del canton Guayaquil, ademas se analizara la viabilidad
de la elaboracion de un manual de talento humano que resuelva la problematica
planteado y se describira la situacién actual de las empresas constructoras en torno a

su eficiencia y productividad.

El disefio de estudio no experimental sera transversal-descriptivo, justificAndose
en el hecho en que el investigador analizara la situacién actual del problema,
enunciando la situacién de cada una de las variables del presente estudio en un Gnico
momento en el tiempo, analizando la incidencia de las mismas en la problemaética
planteada (Arias, 2012).

3.4. Poblacién y muestra
3.4.1. Poblacion.

3.4.1.1.Total de trabajadores de la ciudad de Guayaquil en empresas de

construccion.

Segun las ultimas cifras disponibles publicadas por el INEC (2016) existen un
total de 39.790 personas que trabajan en el sector de la construccion dentro de la
ciudad de Guayaquil. De esta forma se establece como poblacién objeto de estudio a

los 39.790 trabajadores dentro de este sector.
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A continuacién, se presenta la tabla que indica el total de trabajadores de la

ciudad de Guayaquil segun los datos del INEC.
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Tabla 6.
Namero de personal ocupado — afiliado por tamafio de empresa en la ciudad de Guayaquil.

Afio 2013 2013 2013 2014 2014 2014 2015 2015 2015 2016 2016 2016

Grande empresa 14,592 1,493 16,085 17,160 1,656 18,816 14,910 1,565 16,475 11,017 1,358 12,375

Microempresa 6,200 1,430 7,630 6,639 1,575 8,214 6,513 1,637 8,150 6,662 1,664 8,326

Mediana empresa B

5,573 423 5,996 6,218 511 6,729 3,843 578 4,421 3,008 339 3,347

Evolucién del nGmero de personal ocupado - afiliados por Tamafio de Empresa Proporcidn de personal ocupado - afiliados por Tamafio de Empresa

Grande ermpr..
£0.000 52139 Fequefia emp...
49.270 TETE 47.530 Microermpresa
41,627 41 39,790 Mediana emp...
40.000 37 456 Mediana emp..
20.000
4593 5.498 5.988 6.045 5.334
L]
2012 2013 2074 2015 2016
Hombres total de empleados
© P
© Mujeres
2012 2013

Figura 13: Numero de personal ocupado — afiliado por tamafio de empresa en la ciudad de Guayaquil.



3.4.1.2.Total de empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil.

Segun las ultimas cifras disponibles publicadas por el INEC existen un total de 6297
empresas del sector de la construccion dentro de la ciudad de Guayaquil, (INEC, 2016). Sin
embargo, se considera esencial que se direccione la encuesta solo a empresas medianas y

grandes ya que las mismas cuentan con mayores proyectos y una mayor estructura.

A continuacion se presenta la tabla que indica el total de empresas de la ciudad de

Guayaquil segun los datos del INEC vy el total que se considerara para la muestra.

Tabla 7.
Numero de empresas de la ciudad de Guayaquil.
Tamafio de Empresa 2012 2013 2014 2015 2016
Microempresa 4,144 4,793 5,405 5,202 5,073
Pequefia empresa 926 972 1,078 1,089 965
Mediana empresa A 134 143 134 133 139
Mediana empresa B 83 77 96 92 65
Grande empresa 54 58 58 55 55
Total 5,341 6,043 6,481 6,571 6,297
Total para muestra 271 278 288 280 259

(medianay grande)

3.4.2. Muestra
3.4.2.1.Muestra de empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil.

Una vez conocida la poblacion objeto de estudio, se procedidé a calcular la muestra
representativa para la recoleccion de datos utilizando aquella férmula para poblaciones

finitas ya que se conoce que la misma es menor a los 100.000 individuos (Morillas, 2013).

e N=Es la poblacién que se tomara en cuenta para calcular la muestra siendo 259

empresas.
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e P=Es laprobabilidad de éxito usandose generalmente el 50% 6 0,5

e Q= Es la probabilidad de fracaso, teniendo en cuenta que si la probabilidad de
éxito es del 50% la de fracaso sera también del 50% ¢ 0,5.

e E= Es el margen de error, siendo generalmente 5% 6 0,05 dependiendo el nivel
de confianza empleado (Barojas, 2012).

e Z= Es el nivel de confianza, siendo el mismo de 1,96 y representa el 95% de

confianza, siendo el mas comdn en los calculos muéstrales (Barojas, 2012).

ZZ*N*p*q
(2N -1+ (Z2*p*q)

n

1,96% * 259 * 0,5 * 0,5
((0,052(259 — 1) + (1,962 * 0,5 * 0,5)

n =

2487436
"= 0,645 + 09604

_ 248,7436
11,6054

n = 155

Para este estudio se deberan encuestar a un total de 155 empresas.

3.4.2.2.Muestra de trabajadores de la ciudad de Guayaquil en empresas de

construccion.

Una vez conocida la poblacion objeto de estudio, se procedio a calcular la muestra
representativa para la recoleccion de datos utilizando aquella férmula para poblaciones

finitas ya que se conoce que la misma es menor a los 100.000 individuos (Morillas, 2013).

e N= Es la poblacion que se tomara en cuenta para calcular la muestra siendo
20.699 trabajadores ocupados en las medianas y grandes empresas.

e P=Es la probabilidad de éxito usandose generalmente el 50% 6 0,5
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e Q= Es la probabilidad de fracaso, teniendo en cuenta que si la probabilidad de
éxito es del 50% la de fracaso sera también del 50% ¢ 0,5.

e E= Es el margen de error, siendo generalmente 5% 6 0,05 dependiendo el nivel
de confianza empleado (Barojas, 2012).

e Z= Es el nivel de confianza, siendo el mismo de 1,96 y representa el 95% de

confianza, siendo el mé&s comun en los célculos muéstrales (Barojas, 2012).

ZZ*N*p*q
C((A(N-D+ (Z2xpxq)

n

~ 1,96% % 20.699 * 0,5 * 0,5
~ ((0,052(20.699 — 1) + (1,962 % 0,5 % 0,5)

n

19.879,3196
"= 51745 + 0,9604

19.879,3196

"= T527054

n = 378

Para este estudio se deberan encuestar a un total de 378 trabajadores.

3.5. Métodos y herramientas de recoleccion de datos

La recoleccion de datos es una de las bases fundamentales en las cuales se construye la
investigacion cientifica, entendiéndose que el conocimiento se construye a base de
informacion, la recoleccion de datos se realiza a través de dos métodos el documental vy el

de campo.

La investigacion documental se desarrolla a partir de la obtencion de informacion de
fuente secundaria, este tipo de informacion se obtiene de libros de referencia, articulos

cientificos e informes de validez cientifica.

La investigacion de campo por su parte permite que el investigador obtenga informacion
de fuente primaria y de primera mano de la problematica de estudio, con la cual elaborara

un criterio cientifico con respecto a la investigacion, el que servira de base para la
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elaboracion de las recomendaciones y conclusiones del estudio. La investigacion de campo
se vale de dos herramientas de recoleccidn de datos la observacion directa y la encuesta.

3.5.1. Laencuesta.

Se precisa que las encuestas son aquellas que permiten al investigador encontrar datos
que se puedan cuantificar para realizar un analisis pormenorizado de los mismos. Los
resultados que ofrece la encuesta son cuantificables entendiéndose que se procede a
elaborar un cuestionario de preguntas cerradas donde se traten de obtener criterios

concretos de la problematica de estudio.

Este cuestionario debe ser elaborado en base a las variables del estudio, las preguntas se
realizan a la muestra de la poblacién y una vez obtenidos todos los datos, se proceden a
tabular en Excel, a partir de los resultados de la tabulacidn se elaboran graficos estadisticos

que demuestren los resultados obtenidos (Baena, 2014).
3.5.2. La observacion.

La observacion es uno de los métodos mas utilizados para la elaboracién de trabajos
cientificos, en ella el investigador observa la realidad del problema y los hechos o sucesos
que convergen alrededor de la investigacion, la observacion la desarrolla el investigador el
cual anota los sucesos tal y cual se presentan, es decir el investigador no modifica ni altera

las variables solo las observa y emite criterios en base a eso (Pefia, 2015).

3.6. Analisis de los resultados

3.6.1. Anadlisis de la encuesta a jefes o gerentes de RR.HH.
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1. Determine el tamafio de la empresa.

Tabla 8.
Tamafio de la organizacion.

. L Frecuencia  Frecuencia
Tamarfio de la organizacion )
absoluta relativa

Medianas 119 76,81%
Grandes 35 23,19%
Total 155 100,00%

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00% ‘

Mediana Grande
= frecuencia 76.81% 23.19% |

Figura 14: Tamafio de la organizacion.
Fuente: Elaborado por los autores

Esta pregunta permite conocer a que tamafio de empresa pertenece el encuestado dentro
del sector de la construccion con el objeto de que el estudio se lleve a cabo sélo a las

medianas y grandes empresas del cantén Guayaquil.

De acuerdo con la muestra de 155 encuestados, se observa que 35 fueron grandes
empresas lo que equivale al 23,19% y 119 a medianas empresas que corresponde al
76,81%, las cuales fueron realizadas a los jefes y o gerentes de RRHH de las compafiias

constructoras del cantén Guayaquil.

Segun el INEC, el sector de la construccion en el canton Guayaquil, cuenta con 55
grandes empresas, las cuales en el presente estudio fueron consideradas el 64% de su
totalidad.
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2. ¢Cuéntos obrerosy empleados laboran en su empresa?

Tabla 9.
Cantidad de obreros.

) Frecuencia  Frecuencia
Cantidad de obreros )
absoluta relativa

Entre 50 y 199 119 76,81%
Mas de 200 trabajadores 35 23,19%
Total 155 100,00%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

entre 50 y 199 mas de 200
’l frecuencia 76.81% 23.19%

Figura 15: Cantidad de obreros.
Fuente: Elaborado por los autores

El propdsito de esta pregunta es que el encuestado revela el nimero de trabajadores que

laboran en la empresa a la que representa, a su vez su respuesta tendra correlacién con la

anterior consulta lo que confirmara el tamafio de organizacion a la que pertenece.

De acuerdo con los resultados obtenidos en las encuestas, se puede observar un elevado

porcentaje representado con el 76,81%en las empresas medianas, sin embargo, las grandes

empresas con un 23,19% en este estudio son las de mayor representacion al poseer mayor

cantidad de personal ocupado dentro del sector de la construccion en el canton Guayaquil.
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3. ¢Elausentismo y la rotacion de personal afecta a la productividad de su

empresa?
Tabla 10.
Afectacion del ausentismo y rotacion de personal.
Afectacion del ausentismo y rotacion Frecuencia Frecuencia

de personal absoluta relativa

Muy de acuerdo 76 49,03%

De acuerdo 54 34,84%

En desacuerdo 15 9,68%
Muy en desacuerdo 10 6,45%

Total 155 100,00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%

MUY DE DE EN MUY EN
ACUERDO | ACUERDO | DESACUER | DESACUER
DO DO
W FRECUENCIA|  49.03% 34.84% 9.68% 6.45%

Figura 16: Afectacion del ausentismo y rotacion de personal.
Fuente: Elaborado por los autores

Respecto a la afectacion en la productividad generada por el ausentismo y la rotacion
del personal, los encuestados respondieron con un 49,03%, estar muy de acuerdo con dicha
afirmacion, indicando que al no contar con el talento humano designado para determinadas
funciones no se cumplirian de forma Optima sus proyectos. Mientras que el 6,45% se
manifiesta muy en desacuerdo en la no afectacién de estos factores en su productividad.
Con estos resultados obtenidos podemos determinar que la productividad en las empresas
constructoras del cantdn Guayaquil esta siendo afectada por el ausentismo y la rotacion del

personal.
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4. ¢Cuentan con una estadistica de los niveles de ausentismo y rotacién del

personal en la empresa?

Tabla 11.
Estadisticas de ausentismo y rotacion de personal.
Estadisticas de ausentismo y rotacion Frecuencia Frecuencia
de personal absoluta relativa
Si 39 25,16%
No 116 74,84%
Total 155 100,00%

80.00%

60.00%

40.00%

20.00%

0.00%

Figura 17: Estadisticas de ausentismo y rotacion de personal.
Fuente: Elaborado por los autores

Al consultar a los encuestados sobre la existencia de estadisticas o niveles de ausentismo
y rotacion del personal en las empresas, el 74,84% mencionaron no contar con alguna de
ellas, lo cual dificulta la toma de decisiones de la gerencia en este aspecto. Del mismo
modo se pudo observar, que el 25,16% de los encuestados, es decir 39 de los 155
abordados, respondieron si contar con dicho registro. Es evidente que en la actualidad no
han considerado la importancia de minimizar los indices del ausentismo y rotacién del
personal en las empresas constructoras del cantén Guayaquil.
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5. En caso de que su respuesta anterior haya sido Sl, favor indicar los niveles

a. Rotacién de Personal del 2016

Tabla 12.
Rotacion de personal del 2016.
) Frecuencia Frecuencia
Niveles al 2016 )

absoluta relativa

1-50% 4 10,25%

51-100% 7 17,95%

101-150% 9 23,08%

151% o0 mas 19 48,72%

Total 39 100,00%
50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

1-50% 51-10% 101-150% 151 0 més
[WFRECUENCIA|  10.25% 17.95% 23.08% 48.72%

Figura 18: Rotacion de personal del 2016.
Fuente: Elaborado por los autores

Del total de los encuestados que respondieron contar con un registro de ausentismo y
rotacion, es decir 39 jefes y o gerentes de RRHH de las empresas constructoras del canton
Guayaquil, se pudo conocer que el 48,72% consideran el nivel de rotacién en un 151% o
mas, siendo un alto porcentaje que representa una problemética en estas empresas
constructoras. Este indice denota que en la empresa, el personal rot6 cerca de 1.5 veces 0

mas en el afio 2016.
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b. Ausentismo del 2016.

Tabla 13.
Ausentismo del 2016.
) Frecuencia  Frecuencia
Niveles al 2016 .
absoluta relativa
0-1% 2 5,13%

1.1-3% 9 23,08%

3.1-5% 11 28,21%

5.1% 0 mas 17 43,58%

Total 39 100,00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

0-1% 1.1-3% 3.1-5% 5.1% o
mas
’l FRECUENCIA| 5.13% 23.08% | 28.21% | 43.58%

Figura 19: Ausentismo del 2016.
Fuente: Elaborado por los autores

Tomando como base los encuestados que respondieron contar con un registro de
ausentismo y rotacion, ellos consideran principalmente el nivel del ausentismo en la
empresa en un 5.1% o més, lo que nos representa un 43,58%. Cabe mencionar que este

indice muestra que al afio 2016 el 5.1% del total de horas de la jornada no fueron laboradas

por el personal de las empresas constructoras del cantén de Guayaquil.
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6. En caso de que su respuesta anterior haya sido NO,
a. ¢Cuantos dias no asistieron a laborar todos sus trabajadores durante el
periodo 2016?

Tabla 14.
Dias no laborados/2016.

Frecuencia Frecuencia
Dias no laborados /2016

absoluta relativa

1 a 100 dias 6 5,18%

101 a 500 dias 21 18,10%

501 a 999 dias 39 33,62%

1000 dias en adelante 50 43,10%

Total 116 100,00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

1-100 DIAS 101-500 501-999 1000 DIAS
DIAS DIAS EN
ADELANTE
] B FRECUENCIA 5.18% 18.10% 33.62% 43.10%

Figura 20: Dias no laborados/2016.
Fuente: Elaborado por los autores

Del total de los encuestados que respondieron no contar con un registro de ausentismo y
rotacion, es decir 116 jefes y/o gerentes de RRHH de las empresas constructoras del canton
Guayaquil, consideran como total de dias no laborados por su talento humano los 1000 dias
en adelante que corresponden a un 43,10%, siendo este total representativo del nimero de

trabajadores que maneja la empresa.
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b. ¢Cuantos puestos de trabajo generaron las empresas constructoras
durante el periodo 2016?

Tabla 15.
Puestos de trabajo generados en el afio 2016.

. Frecuencia Frecuencia
# Puestos de trabajo /2016

Absoluta Relativa
1 a 50 puestos 11 9,48%
51 a 100 puestos 21 18,10%
101 a 150 puestos 34 29,31%
151 a 199 puestos 50 43,11%
Total 116 100,00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
1-50 51-100 101-150 | 151-199
PUESTOS | PUESTOS | PUESTOS | PUESTOS
] B FRECUENCIA|  9.48% 18.10% 29.31% 43.11%

Figura 21: Puestos de trabajo generados en el afio 2016.
Fuente: Elaborado por los autores

Tomando nuevamente como base a los encuestados que respondieron no contar con un
registro de ausentismo y rotacién, ellos denotaron generar en el afio 2016 un total de 151 a
199 puestos laborales que corresponde al 43,11%, seguido de 101 a 150 que representa el
29.31%. Cabe mencionar que en este punto se incluyen tanto puestos nuevos como
desocupados por el personal que ha rotado.
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c. Indice de Ausentismo del 2016 de empresas constructoras que no
cuentan con un registro.

Tabla 16.
Ausentismo del 2016.

) Frecuencia  Frecuencia
Niveles al 2016

absoluta relativa
0-1% 6 5,18%
1.1-3% 20 17,24%
3.1-5% 36 31,03%
5.1% o mas 54 46,55%
Total 116 100,00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
0-1% 1.1-3% 3.1-5% 5.1% o
mas

’ W FRECUENCIA| 5.18% 17.24% 31.03% 46.55%

Figura 22: Niveles de Ausentismo 2016
Fuente: Elaborado por los autores

Con los datos proporcionados en las preguntas a y b se logré determinar el nivel de
ausentismo de las 116 empresas que no contaban con un registro, los resultados obtenidos
son de 46.55% para empresas constructoras con un indice de mas del 5.1% y el 31.03% con

un rango de entre 3.1 y 5%.

Lo que se interpreta que por cada 100 personas que asisten a trabajar mas 5 se ausentan

de su puesto, afectando asi la productividad.
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7. ¢Cuantas personas se han desvinculado durante el periodo 2016?

Tabla 17.
Trabajadores desvinculados al afio 2016.

Trabajadores desvinculados Frecuencia  Frecuencia
/2016 Absoluta Relativa
1 a 50 personas 3 2,59%
51 a 150 personas 17 14,65%
151 a 250 personas 26 22,41%
251 en adelante 70 60,35%
Total 116 100,00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% Ay
0.00%
1-50 51-150 151-250 251
PERSONAS | PERSONAS | PERSONAS | PERSONAS
EN
ADELANTE
\ B FRECUENCIA|  2.59% 14.65% 22.41% 60.35%

Figura 23: Trabajadores desvinculados al afio 2016.
Fuente: Elaborado por los autores

Continuando con los encuestados que respondieron no contar con un registro de
ausentismo y rotacion, al consultarles sobre el niUmero de personas que se han desvinculado
de la empresa durante el afio 2016, estos mencionaron que principalmente han superado los
251 trabajadores lo que nos representa un 60,35%, es decir que parte de las vacantes que
fueron desocupadas no han sido llenadas en su totalidad por un nuevo talento humano

comparando este valor al nimero de puestos que se han generado en este grupo.
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a. Rotacién de Personal del 2016 de empresas constructoras que no

cuentan con un registro.

Tabla 18.
Rotacion de personal del 2016.

. Frecuencia Frecuencia
Niveles al 2016

absoluta relativa

1-50% 13 11,21%
51-100% 19 16,38%
101-150% 35 30,17%
151% o0 mas 49 42,24%
Total 116 100,00%

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

1-50% 51-10% 101-150% 1510
mas
‘ B FRECUENCIA| 11.21% 16.38% 30.17% 42.24%

Figura 24: Rotacién de Personal afio 2016.
Fuente: Elaborado por los autores

El objetivo de esta pregunta es establecer el indice de rotacién de personal en cuyas
empresas constructoras del cantén Guayaquil que no poseen registros de este factor, se
pudo observar que un 42,24% poseen un indice superior o igual a 151%, seguido de un

30.17% en un rango entre 101 y 150%.

Con estos resultados se reafirma que las empresas del sector de la construccién estan
siendo afectadas por este factor, sin darse cuenta los estragos o consecuencias que conlleva

el mismo en su productividad.
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8. ¢En qué areas se presentan con mayor frecuencia el ausentismo?

Tabla 19.
Mayor frecuencia del ausentismo.

) ) Frecuencia Frecuencia
Mayor frecuencia del ausentismo )
absoluta relativa

Empleados 0 0,00%
Obreros 155 100,00%
Total 155 100,00%

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

0.00%
EMPLEADOS OBREROS
’ B FRECUENCIA 0.00% 100.00%

Figura 25: Mayor frecuencia del ausentismo.
Fuente: Elaborado por los autores

Para continuar con nuestra investigacion necesitamos conocer en qué tipo de trabajador

se presenta con mayor frecuencia el ausentismo, con el objetivo de determinar prioridades.

Del total de encuestados, es decir los 15 directivos del area de RRHH de las empresas

constructoras del cantén Guayaquil, podemos evidenciar que el 100% mencion6 que en los

obreros es en donde se presenta con mayor frecuencia el ausentismo, siendo este un grupo

critico que afecta directamente a la productividad.
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9. De las causas de ausentismo en los trabajadores, Sefiale del 1 al 5 la frecuencia
(1: nunca, 2: pocas veces, 3: algunas veces, 4: frecuentemente, 5: muy

frecuente).

Tabla 20.
Causas del ausentismo.

Pocas Algunas Muy

Tipo de ausencia Nunca Frecuentemente Total

veces Veces frecuentemente

105 40 10 0 0 155
Accidente laboral
67,74% 25,81% 6,45% 0,00% 0,00% 100,00%

0 0 33 83 39 155
Licencias/Permisos
0,00% 0,00% 21,29% 53,55% 25,16% 100,00%
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Figura 26: Causas del ausentismo.
Fuente: Elaborado por los autores
Con esta pregunta buscamos identificar los motivos mas frecuentes que ocasionan el ausentismo en las empresas constructoras
del cantén Guayaquil, considerando las causas mas comunes para la recoleccion de datos, lo que nos permitirda mas adelante tomar
las medidas necesarias para contrarrestarlas., pudiendo evidenciar que el de mayor frecuencia de las ausencias registradas por el

personal se justifican como emergencias familiar.

En segundo lugar, ubicamos a las faltas injustificadas al trabajo, en tercer lugar las enfermedades del personal legalmente
justificadas con un certificado médico y en cuarto lugar las licencias y permisos determinadas en el Cédigo de Trabajo. Por
altimo, podemos evidenciar que los accidentes laborales no incrementa representativamente el ausentismo, el mismo que se
considera como de frecuencia casi nula.
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10. ¢ Su empresa ha tomado alguna estrategia para contrarrestar el ausentismo

laboral?
Tabla 21.
Estrategias contra ausentismo laboral.
Estrategias contra ausentismo Frecuencia  Frecuencia
laboral absoluta relativa
Si 31 20,00%
No 124 80,00%
Total 155 100,00%

100.00%

50.00% 20.00%

0.00% ¥_¥_1_j d
si o

No

Figura 27: Estrategias contra ausentismo laboral.
Fuente: Elaborado por los autores

Al conocer que la mayoria de las empresas no cuentan con estrategias para combatir los
niveles de ausentismo, podremos crear un manual de politicas de gestién de talento humano
que ayudara a estas empresas constructoras a aplicar las politicas necesarias para disminuir

sus niveles negativos, entre ellos el ausentismo.

Segun el estudio realizado y la aplicacion de la encuesta se puede concluir que el 80%
de las empresas constructoras del canton Guayaquil, ponen poco énfasis en lo que respecta
a disminuir y/o contrarrestar el ausentismo laboral, desconociendo el resultado negativo que
ocasiona, no solo a nivel de competitividad empresarial en el mercado, sino que también
creando inconformidad en sus trabajadores, quienes siempre esperan mejoras en su clima

laboral.

Escasamente un 20% de la poblacion encuestada si han aplicado medidas para combatir

los niveles del ausentismo.
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11. ¢ En ddnde se presenta con mayor frecuencia la rotacion de personal?

Tabla 22.
Mayor frecuencia de rotacion de personal.

MAYOR FRECUENCIA DE Frecuencia Frecuencia
ROTACION DE PERSONAL Absoluta Relativa

Empleados 0 0,00%
Obreros 155 100,00%
Total 155 100,00%

100.00%
80.00%
60.00%
40.00%

20.00% 4

0.00%
EMPLEADOS OBREROS
'®FRECUENCIA 0.00% 100.00%

Figura 28: Frecuencia de Rotacién de Personal
Fuente: Elaborado por los autores

Para continuar con nuestra investigacion necesitamos conocer en qué tipo de trabajador
se presenta con mayor frecuencia la rotacion de personal, con el objetivo de determinar
prioridades. De acuerdo a los resultados obtenidos podemos evidenciar que el 100% de
nuestros encuestados, es decir 155 directivos del area de RRHH de las empresas
constructoras del canton Guayaquil, mencion6 que la rotacion del personal se presenta con
mayor frecuencia en los obreros. De igual modo, no podemos dejar de lado que el

ausentismo laboral también representa un alto indice en este mismo grupo.

Razones como estas son las que, en muchos casos, ocasionan mayor gasto en néminas,
inestabilidad, incertidumbre, inseguridad para los trabajadores e influye en el

incumplimiento de los proyectos adquiridos por las empresas constructoras.
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12. ¢ Que considera usted que motiva la rotacién de los trabajadores?

Tabla 23.
Motivo de rotacion de trabajadores.

) y . Frecuencia Frecuencia
Motivo de rotacion de trabajadores .
absoluta relativa

Los salarios 59/155 8.93%

Falta de crecimiento laboral 74/155 11,20%

Falta de seguridad 102/155 15,43%

Motivos personales 40/155 6,04%
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Figura 29: Motivo de rotacion de trabajadores.
Fuente: Elaborado por los autores

Para nuestra investigacion es importante conocer, cuales son las causas de la rotacion mas comunes que los jefes de las empresas

constructoras consideran que se presentan en reiteradas ocasiones, lo que nos permitird mas adelante tomar las medidas necesarias para

contrarrestarlas.

Para conocer los motivos que influyen la rotacion en los trabajadores se consideraron las causas mas comunes para la recoleccion de
datos, siendo la falta de motivacion el factor mas relevante con un 18,31 %, y la que estd mas relacionada con salarios, clima laboral,

crecimiento laboral y motivos personales que sumado equivalen a 52.95%.

En segundo lugar, con un 17,40% se encuentra la causa término de la obra, que es cuando una obra termina su proceso constructivo

y el personal es desvinculado hasta que comience un nuevo proyecto, esta causa es comun en el sector de la construccion.

En tercer lugar, se ubican con un 15,43% la falta de seguridad laboral en cada uno de los proyectos y la inadecuada seleccion del
personal con un 14,22 % que puede ser ocasionada debido a que el proyecto que se realiza posee un presupuesto apretado y que hace

que las empresas se salten ciertos procesos para poder cumplir con la entrega del proyecto en el tiempo acordado.
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13. ¢ Su empresa ha tomado estrategia para contrarrestar la rotacion de personal?

Tabla 24.
Ndmero de empresas de la ciudad de Guayaquil.
Estrategias para disminuir Frecuencia  Frecuencia
rotacién de personal absoluta relativa
Si 4 2,58%
No 151 97,42%
Total 155 100,00%

100.00%
80.00%
60.00%
40.00%

0.00%

S| NO
‘I FRECUENCIA 2.58% 97.42%

Figura 30: Numero de empresas de la ciudad de Guayaquil.
Fuente: Elaborado por los autores

Al conocer que la mayoria de las empresas no cuentan con estrategias para combatir los
niveles de rotacion, podremos crear un manual de politicas de gestion de talento humano
gue ayudara a estas empresas constructoras a aplicar las politicas necesarias para disminuir

la innecesaria rotacion de personal.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas realizadas, podemos evidenciar
que un 97,42% no ha tomado medidas para contrarrestar la rotacion del personal a pesar de
que estos altos indices representen un gasto considerable para las empresas que no pueden

recuperarse.

Solo un 2,58% ha considerado aplicar medidas o estrategias para combatir sus niveles
de rotacion para lograr no solo reducir sus costos, sino también para mejorar el clima

laboral de sus empleados.
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14. ¢ Estaria dispuesto a implementar un manual de politicas de gestion de talento
humano que aporte a la disminucion del ausentismo y la rotacion de personal?

Tabla 25.
Implementacion de manual de politicas de gestion de talento humano.

» Frecuencia  Frecuencia
Implementar manual de politicas

absoluta relativa
Si 125 80,65%
No 30 19,35%
Total 155 100,00%

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

NO

Figura 31: Creacion de manual de politicas.
Fuente: Elaborado por los autores

Al consultar al total de directivos objeto de estudio, respecto a su interés en
implementar un manual de politicas de gestion de talento humano que ayuden a combatir el
ausentismo y la rotacién del personal, se evidencia el gran nivel de interés con un 80,65%,
mientras que el 19,35% lo hicieron en forma negativa por presumir que incrementaria los
costos. Se destaca asi, que al crearse un manual de politicas que disminuya el ausentismo y
rotacion de personal, tendra una gran acogida por parte de las empresas constructoras del

canton Guayaquil.
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15. ¢ Es igual la seleccion de personal de los obreros y la de los empleados?

Tabla 26.
Seleccion personal.
. Frecuencia Frecuencia
Seleccion de personal )
absoluta relativa
Si 0 0,00%
No 155 100,00%
Total 155 100,00%

100.00%

50.00%

0.00%

Figura 32: Seleccion personal.
Fuente: Elaborado por los autores

Con esta pregunta buscamos conocer si existe similitud en la seleccion del personal de

las aéreas operativas y administrativas, obteniendo como resultado que el 100% de los

encuestados considera que no existe dicha similitud en los procesos de seleccion en ambas

aéreas.

Esto debido a que el empleado requiere de habilidades y conocimientos especificos para

mantener una estabilidad laboral, sin embargo el obrero requiere habilidades y

conocimiento mas empirico y de poca instruccion académica.
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16. Seifiale con una “X” las herramientas que utiliza en el proceso de seleccion de los empleados.

Tabla 27.

Herramientas proceso de seleccion empleados.

Herramientas Si % Si No % No Total % Total
Andlisis y deteccion de
: 155 100,00% 0 0,00% 155 100%
necesidades
Solicitudes de Trabajo 155 100,00% 0 0,00% 155 100%
Pre-seleccion 111 71,61% 44 28,39% 155 100%
Pruebas de Habilidades y
] 97 62,58% 58 37,42% 155 100%
competencias
Entrevista 130 83,87% 25 16,13% 155 100%
Valoracion de candidatos 62 40,00% 93 60,00% 155 100%
Exadmenes Médicos (Pre-
: 54 34,84% 101 65,16% 155 100%
ocupacionales)
Contratacion 155 100,00% 0 0,00% 155 100%
Induccién 155 100,00% 0 0,00% 155 100%
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Figura 33: Herramientas para el proceso de seleccién de empleados.
Fuente: Elaborado por los autores

Esta pregunta tiene relacion con la anterior, debido a que al conocer que los métodos de seleccion del personal son distintos, se tuvo
la necesidad de consultar que herramientas se empleaban para cada grupo. Cabe mencionar que las entrevistas y pruebas, a pesar de ser

necesarias para elegir a los candidatos, no son 100% frecuentes en este tipo de empresas.
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17. Indique con una “X” las herramientas que utiliza en el proceso de seleccion de los obreros.

Tabla 28.

Herramientas del proceso de seleccion de obreros.

Herramientas Si % Si No % No Total % Total
Andlisis y deteccion de
: 155 100,00% 0 0,00% 155 100%
necesidades
Solicitudes de Trabajo 155 100,00% 0 0,00% 155 100%
Pre-seleccion 22 14,20% 133 85,80% 155 100%
Pruebas de Habilidades y
] 16 10,33% 139 89,67% 155 100%
competencias
Entrevista 0 0,00% 155 100,00% 155 100%
Valoracion de candidatos 0 0,00% 155 100,00% 155 100%
Exadmenes Médicos (Pre-
: 135 87,10% 20 12,90% 155 100%
ocupacionales)
Contratacién 155 100,00% 0 0,00% 155 100%
Induccion 0 0,00% 155 100,00% 155 100%
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Figura 34: Herramientas del proceso de seleccion de obreros.
Fuente: Elaborado por los autores

Una vez realizada la consulta a los encuestados sobre los instrumentos de seleccion a los empleados se requirié hacerlo para los
obreros. En este grupo se evidenci6 que se toman en consideracion también el analisis y deteccion de las necesidades, siendo en estos
casos cuando existe una obra en construccion, seguida de las solicitudes de trabajo receptadas. Hay que mencionar que las entrevistas y

pruebas tienen una frecuencia casi nula en los obreros, sin embargo, a diferencia del area administrativa, en el area operativa los

exadmenes médicos son mé&s necesarios al requerirse de su 6ptima condicion fisica.

Ademas, la mayoria de las empresas constructoras, ya sean medianas o grandes entre sus requisitos y por el tipo de produccion que
realizan no exigen mayor conocimiento referente al sector en donde se van a desempefiar, es decir cualquier persona es contratada con

tan sélo tener buena condicidn fisica.
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3.6.2. Andlisis de la encuesta a talento humano.

1. ¢Qué tipo de trabajador es?

Tabla 29.
Tipo de Trabajador.
] ] Frecuencia Frecuencia
Tipo de trabajador )
absoluta relativa
Obrero 273 72,22%
Empleado 105 27,78%
TOTAL 378 100,00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
EMPLEADOS OBREROS
]l FRECUENCIA 27.78% 72.22% \

Figura 35: Ocupacion.
Fuente: Elaborado por los autores

De acuerdo con la muestra de 378 trabajadores, se determiné con las encuestas que cerca
del 73% de los trabajadores estaban dentro de la categoria de obreros, mientras que solo el
27,78% son empleados, enunciandose que la mayor parte del recurso humano de las

compafiias pertenecientes al sector constructor son obreros.

Se pudo establecer una clasificacion de trabajadores, entre obreros y empleados para que

sean analizados en este presente estudio.
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2. ¢Cuanto tiempo lleva desenvolviéndose bajo esta ocupacion?

Tabla 30.
Tiempo laborando.
) Frecuencia Frecuencia
Tiempo laborando Obreros Empleados )
absoluta relativa
A prueba 0 3 3 0,80%
0-1 afio 28 4 32 8,47%
1-5 afios 72 30 102 26,98%
6-10 afios 85 30 115 30,42%
Mas de 11 afios 101 25 126 33,33%
TOTAL 273 105 378 100,00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00% y 4
0.00% ~ -
A 0-1ANO | 1-5ANOS 6-10 MAS DE
PRUEBA ANOS 11 ANOS
’ B FRECUENCIA 0.80% 8.47% 26.98% 30.42% 33.33%

Figura 36: Tiempo laborando.

Fuente: Elaborado por los autores

De acuerdo a los resultados de la investigacion, los obreros y empleados dentro de las
compafiias constructoras mantienen una variedad de tiempo desenvolviéndose en sus
respectivas ocupaciones, por ejemplo el rango de mas de 11 afios tiene un porcentaje del
33,33%, en segundo lugar se encuentra el rango entre 6 a 10 afios con un 30.42%, por lo
gue se estima que la mayor parte de este porcentaje la mantienen trabajadores entre obreros
y empleados con larga trayectoria en el sector de la construccién, lo que valida la

informacion de este estudio.

128




3. ¢En cuantas empresas aproximadamente ha prestado sus servicios?

Tabla 31.
Empresas en las que ha laborado.

Empresas en las que ha

Obreros Empleados Fa Fr
laborado
1-3 Empresas 89 58 147 38,89%
4-7 Empresas 173 47 220 58,20%
8-10 Empresas 11 0 11 2,91%
11-12 Empresas 0 0 0 0,00%
Mas de 13 Empresas 0 0 0 0,00%
TOTAL 273 105 378 100,00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% Ay A
0.00%
1-3 4-7 8-10 11-12 MAS DE 13
EMPRESA | EMPRESA | EMPRESA | EMPRESA | EMPRESA
S S S S S
‘IFRECUENCIA 38.89% 58.20% 2.91% 0.00% 0.00%

Figura 37: Empresas en las que ha laborado.
Fuente: Elaborado por los autores

El motivo de esta pregunta es establecer la cantidad de empresas en las que 1 trabajador
a prestados sus servicios y relacionarlo con la rotacion de personal. De acuerdo a los datos
del estudio el mayor porcentaje de trabajadores ha laborado en cuatro o siete empresas
manteniendo un porcentaje mayor del 58%, es destacar que son 173 obreros de 378 y 47
empleados los que escogieron este rango, lo que corresponde a la mayor opcién escogida

por este grupo.

Con estos resultados se puede observar que un alto porcentaje de los trabajadores, han
venido rotando en diferentes empresas constructoras, lo que concuerda con la alta rotacion

de personal que se evidencia en las encuetas a las empresas constructoras de la ciudad de

Guayaquil.
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4. Considerando el nimero de empresas en las que ha prestado sus servicios

¢ Cudl ha sido el menor periodo de trabajo que ha tenido en alguna de ellas?

Tabla 32.
Menor periodo de trabajo.
] ) Frecuencia Frecuencia
Menor periodo de trabajo Obreros Empleados )
absoluta relativa
Es su primer trabajo 16 9 25 6,61%
Entre 0-3 meses 121 22 143 37,83%
Entre 4-7 meses 111 46 157 41,53%
Entre 8-11 meses 25 16 41 10,85%
Un afio 0 8 8 2,12%
Maés de un afio 0 4 4 1,06%
TOTAL 273 105 378 100,00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00% —
ESSU ENTREO- | ENTRE4- | ENTRES8- | UNARO MAS DE
PRIMER 3MESES | 7MESES | 11 MESES UN ARO
TRABAJO
’lFRECUENCIA 6.61% 37.83% 41.53% 10.85% 2.12% 1.06%

Figura 38: Menor periodo de trabajo.
Fuente: Elaborado por los autores
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La muestra del estudio conformada por obreros y empleados de las compafiias
constructoras de la ciudad de Guayaquil, enunciaron que el menor periodo de trabajo que
en mantenido en su empleo fue de 4 a 7 meses para los empleados y de 0 a 3 meses para
los obreros. Se destaca que tiempo de empleo mayor a un afio solo se evidencia en

empleados.

Esta pregunta nos ayuda confirmando nuestra problematica en lo que concierne a la
rotacion de personal, de los 378 encuestados un alto porcentaje ha pasado por la situacion
de permanecer poco tiempo dentro de una empresa constructora o dentro de un proyecto,

escenario que se da comunmente en este sector.
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5. Indique el motivo por el que tuvo que abandonar su anterior trabajo.

Tabla 33.
Motivo de abandono de trabajo.
Motivo de abandono de Frecuencia Frecuencia
trabajo Obreros Empleados absoluta relativa
Finalizo la obra 168 9 177 46,83%
Problemas personales 14 11 25 6,61%
Problemas laborales 80 47 127 33,60%
Despido 6 14 20 5,29%
Otros motivos 5 24 29 7,67%
TOTAL 273 105 378 100,00%
50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
099% TTLINALIZO | PROBLEMA | PROBLEMA | DESPIDO OTROS
LAOBRA | PERSONAL | LABORALE MOTIVOS
\BFRECUENCIA|  46.83% e.gf% 33.20% 5.29% 7.67%

Figura 39: Motivo de abandono de trabajo.
Fuente: Elaborado por los autores
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Los motivos por los cuales los trabajadores abandonan sus empleos son distintos en
torno a los empleados y obreros, la finalizacion de obra es la principal condicionante para la
salida de obreros de las compafiias, mientras que para los empleados el principal motivo

son los problemas laborales.

Los problemas laborales con un porcentaje del 33,60% en este estudio, ocupan el
segundo lugar, entre ellos se puede enunciar un clima laboral inadecuado, falta de
seguridad, falta de motivacion lo que con lleva a que exista malestar entre los

colaboradores, dando como resultado varios factores, entre ellos la rotacion de personal.
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6. ¢Como califica la relacién con sus jefes durante el desempefio de su trabajo en

el periodo 20167

Tabla 34.
Relacion con Jefe inmediato.

Relacion con jefe Frecuencia Frecuencia
) ] Obreros Empleados ]
inmediato absoluta relativa
Excelente 15 11 26 6,88%

Muy bueno 65 49 114 30,16%
Bueno 86 42 128 33,86%
Regular 93 2 95 25,13%
Malo 12 3 15 3,97%
TOTAL 273 105 378 100,00%

35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
EXCELEN MUY BUENO REGULAR MALO
TE BUENO
‘IFRECUENCIA 6.88% 30.16% 33.86% 25.13% 3.97%

Figura 40: Relacion con el Jefe inmediato.
Fuente: Elaborado por los autores

La relacion laboral de los trabajadores con los jefes de los proyectos de construccion es
buena con un 33.86%, lo que es un punto medio y denota que la interaccion es poco cordial
por diversos factores, la misma debe ser 6ptima para el correcto desempefio y para que los
objetivos se cumplan, sin embargo tan solo el 6.88% mantiene una excelente relacién.

Con un 25,13 % indica que la relacion laboral con sus jefes es regular, lo que simboliza
que el trabajador no se siente conforme con sus superiores, afectando asi a su rendimiento y

a los intereses de la empresa constructora en la cual labora.
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7. ¢Ha sufrido usted algun accidente laboral que haya ocasionado su salida de

una empresa constructora?, mencione si su salida fue por renuncia o despido.

Tabla 35.
Accidente con salida de la empresa.
Accidente con salida Frecuencia Frecuencia
Obreros Empleados )
de la empresa absoluta relativa
Si 11 0 11 2,91%
No 262 105 367 97,09%
TOTAL 273 105 378 100,00%

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

0.00%
S| NO {

'®FRECUENCIA 2.91% 97.09% |

Figura 41: Accidente con salida de la empresa.
Fuente: Elaborado por los autores

El objetivo de esta pregunta es conocer si a lo largo de su trayectoria laboral en esta
actividad ha sufrido algun siniestro que provocara su retiro de la empresa de construccion.
El 2.91% de los empleados salieron de la empresa por este motivo ademas se establece que
este porcentaje sélo representa a los obreros ya que ningiin empleado mantuvo un evento de

esta naturaleza.
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a. Sila Respuesta es Si, especifique el motivo de la salida:

Tabla 36.
Forma de salida.
Forma de salida Obreros Empleados Frecencia Frecuencia
absoluta relativa
Renuncia 11 0 11 100,00%
Despido 0 0 0 0,00%
TOTAL 11 0 11 100,00%
100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% -
0.00% S| NO
’ B FRECUENCIA 100.00% 0.00%

Figura 42: Forma de salida.
Fuente: Elaborado por los autores

Se establece que el 100% de los trabajadores que renunciaron a su puesto de trabajo a
causa de un accidente laboral presentaron su renuncia para dimitir de la empresa, ningun

trabajador fue despedido a causa de un accidente laboral.
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8. En caso de responder “si” ;usted atribuye dicho accidente a un descuido de su

parte?

Tabla 37.
Accidente a causa del descuido por parte del empleado.

Accidente a causa de ) )
) Frecuencia Frecuencia
descuido por parte del Obreros Empleados )
absoluta relativa
empleado

Si 1 0 1 9,10%
No 10 0 10 90,90%
TOTAL 11 0 11 100,00%

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

sl NO
'BFRECUENCIA 9.10% 90.90%

Figura 43: Accidente a causa del descuido por parte del empleado.
Fuente: Elaborado por los autores

Se realizo la consulta a los empleados de que si el accidente que sufrieron fue por un
descuido suyo en el desarrollo de las labores asignadas. De los 11 obreros s6lo 1 afirmé que
el accidente fue causado por su descuido y no por falta de seguridad de la compafiia. Es
decir que el resto de accidentes si se derivd de una falta de gestion en seguridad de la

organizacion.
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9. ¢Qué grado de importancia le da a su labor dentro de la empresa en la que

trabaja?

Tabla 38.
Percepcion de la importancia de la labor desempefiada.

Percepcion de la

) ) Frecuencia Frecuencia
importancia de la labor Obreros Empleados )
. absoluta relativa
desempefiada
Alta g} 32 35 9,26%
Media 85 69 154 40,74%
Baja 185 4 189 50,00%
Nula 0 0 0 0,00%
TOTAL 273 105 378 100,00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% Y
0.00%
ALTA MEDIA BAJA NULA
‘ E FRECUENCIA 9.26% 40.74% 50.00% 0.00%

Figura 44: Percepcion de la importancia de la labor desempefiada.
Fuente: Elaborado por los autores

El objetivo de esta pregunta es evaluar el grado de importancia y pertenencia que
perciben los trabajadores dentro de la organizacién, lo que influye directamente la parte
motivacional. De los resultados obtenidos podemos resaltar la diferencia de percepcion
entre los dos tipos de trabajadores, los empleados opinan que su labor tiene una importancia
media y alta, mientras que los obreros manifestaron mayormente que su labor tiene una

importancia baja.

A pesar de que ambos puestos generan valor a la organizacién, se evidencia que se debe
implementar estrategias motivacionales para mejorar el clima laboral y disminuir la

rotacion de personal.
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10. ¢ Por qué razones ha tenido que ausentarse de su puesto de trabajo en el
periodo 20167?

Tabla 39.
Motivos de ausencia de lugar de trabajo.

Motivos de ausencia de Frecuencia Frecuencia
. Obreros Empleados )
lugar de trabajo absoluta relativa
Enfermedad 95 17 112 29,63%
Accidente laboral 6 0 6 1,59%
Emergencia familiar 101 28 129 34,13%
Licencias/Permisos 36 39 75 19,84%
No lo ha hecho 2 21 23 6,08%
Falta injustificada 33 0 33 8,73%
TOTAL 273 105 378 100,00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
ENFER | ACCIDE | EMERG | LICENC | NOLO | FALTA
MEDAD NTE ENCIA | IAS/PER HA INJUSTI
LABOR | FAMILI | MISOS | HECHO | FICADA
AL AR
\ BFRECUENCIA| 29.63% | 1.59% | 34.13% | 19.84% | 6.08% 8.73%

Figura 45: Motivos de ausencia de lugar de trabajo.
Fuente: Elaborado por los autores

Los principales motivos de ausencia a su jornada de trabajo para los obreros son
emergencia familiar (101) y enfermedad (95), mientras que para los empleados es licencias
(39) y emergencia familiar (28). Se destaca que las faltas injustificadas s6lo se presentan en
los obreros con un 8.73% del total de la muestra. Esto nos indica que si lo mas recurrente
son las emergencias familiares, es necesario implementar campafias de responsabilidad

social.
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11. ¢ De la siguiente lista de beneficios, con cuales usted cuenta actualmente?

Tabla 40.
Beneficios sociales que recibe.
Beneficios sociales que Frecuencia Frecuencia
) Obreros Empleados )
recibe absoluta relativa
Salario acorde a la ley 223 105 328/378 25,29%
Seguro social 197 105 302/378 23,28%
Vacaciones 37 105 142/378 10,96%
Pago de utilidades 23 105 128/378 9,87%
Décimos 273 105 378/378 29,15%
Otros 0 19 19/378 1,45%
TOTAL 753 544 1297 100,00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Salario Seguro Vacacione Pago de Décimos Otros
acorde a la social S utilidades
ley
BFRECUENCIA| 25.29% 23.28% 10.96% 9.87% 29.15% 1.45%

Figura 46: Beneficios sociales que recibe.

Fuente: Elaborado por los autores
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El propdsito de esta pregunta es conocer los beneficios con los que cuentan los

trabajadores de las empresas constructores de la ciudad de Guayaquil.

De acuerdo a los datos encontrados en la encuesta la mayoria de ellos recibe las
prestaciones sociales obligadas en la Ley, aunque se establece que los obreros reciben
menores beneficios que los empleados en las organizaciones, esto se debe en algunos casos
a la falta de conocimiento sobre los derechos y a que varios beneficios se logran con
estabilidad laboral y al tener los obreros contratos por obra, no cumplen con las condiciones
para obtener el beneficio.

Ademas, podemos resaltar que solo el 1.45% de la muestra estudiada cuenta con
beneficios adicionales y todos corresponden a empleados, lo que da a notar poca

preocupacion en estrategias para mantener motivado a los trabajadores.
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12. Segun su punto de vista ¢Cdémo califica el clima laboral de la empresa donde

labora actualmente?

Tabla 41.
Clima laboral de la organizacion.
Clima laboral de la Frecuencia Frecuencia
L Obreros Empleados _
organizacion absoluta relativa
Excelente 0 43 43 11,38%
Muy bueno 33 54 87 23,01%
Bueno 124 7 131 34,66%
Regular 86 2 88 23,28%
Malo 28 1 29 7,67%
TOTAL 273 105 378 100,00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
EXCELE MUY BUENO | REGULA = MALO
NTE BUENO R
\- FRECUENCIA | 11.38% 23.01% 34.66% 23.28% 7.67%

Figura 47: Clima laboral de la organizacion.
Fuente: Elaborado por los autores.

Con el objetivo de conocer como los trabajadores evaltan el clima laboral dentro de las

empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil.

De forma general la muestra del estudio devela que el clima laboral en las empresas
constructoras de la ciudad de Guayaquil es bueno, que es un el punto medio del rango
establecido y este porcentaje principalmente estd conformado por la opinidn de los obreros,
en cambio para los empleados el clima laboral es muy bueno o excelente, esto se justifica
con la poca preocupacion de las empresas constructoras en mantener motivados a los

trabajadores.
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3.6.3. Anadlisis de la encuesta.
3.6.3.1.Encuesta a jefes y/o gerentes de Recursos Humanos.

Para el estudio se determiné como necesario el encuestar a jefes o gerente de Recursos
Humanos de las empresas constructoras, los cuales ascendieron a 155 en donde se pudo
conocer el estado del sector respecto al talento humano. A pesar de que es mayor la
cantidad de medianas empresas constructoras, las mas representativas por su capital

humano son las grandes.

Respecto a la posicién de los representantes del area de recursos humanos, ellos
mencionan que la rotacién y el ausentismo del personal generan un problema para la
productividad de toda empresa constructora y ademas incrementando costos operativos, sin
embargo, no manejan en su totalidad estadisticas que permitan evaluar los indices de estos
factores, provocando asi que las entidades no actien o empleen métodos para
contrarrestarlos. Entre las empresas estudiadas mas del 72% indicaron que la rotacion del
personal es superior al 100%, lo que no se considera saludable y es necesario un cambio en

sus politicas.

Por otro lado, en el tema de ausentismo, el indice de mayor cuantia se ubica en el rango
de los 5,1% y maés, que corresponde a mas del 40% de las empresas encuestadas. Las 116
empresas que no mantenian una estadistica de los indicadores mencionados, establecieron
que los trabajadores en su mayoria han acumulado méas de 1000 dias de faltas, lo cual

impacta de forma negativa en el desarrollo de actividades.

Una vez conocidos los detalles del ausentismo y la rotacién del personal se pudo
conocer que el problema respecto al ausentismo se genera en los obreros, en donde las
emergencias familiares, faltas injustificadas, enfermedades son las principales razones del
ausentismo, contrario a lo que se creia de los accidentes laborales, donde estos problemas

segun los datos recolectados generan un minimo de inasistencia en el personal.

A pesar de los altos niveles de ausentismo, son pocas las empresas que han decidido
actuar, especificamente el 20,00%. Respecto a la rotacion, nuevamente el problema se

centra en los obreros donde la principal causa es la falta de motivacion mientras que la
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finalizacion de la obra pasa a segundo plano, afiadiendo que a pesar de los problemas que
ocasiona una excesiva rotacion tan solo el 2,58% de las empresas ha implementado

estrategias para combatirlo, es decir apenas 4 en el estudio.

En respuesta a las deficiencias halladas en estas empresas respecto al manejo de su
personal y a la toma de decisiones adecuadas, estan de acuerdo con la implementacion de
un manual que contenga politicas para gestionar adecuadamente su talento humano, esto
para combatir la rotacion y el ausentismo. Conociendo esto, también se considerd esencial
que se determine qué parametros se empleaban para elegir al personal, conociendo de esta
manera que tanto la seleccion de empleados y la de obreros era distinto, habiendo mayores
filtros para medir habilidades y competencias en los empleados, mientras que al obrero
predominan los exadmenes médicos, afiadiendo que en ambos casos se detectan las

necesidades de personal y se receptan solicitudes de trabajo para la contratacion.

3.6.3.2.Encuesta a trabajadores.

Al encuestar a los trabajadores de las empresas constructoras, mismos que en su mayoria
resultaron ser obreros (273 trabajadores), se pudo evidenciar que principalmente llevan
desempefiando su actividad por mas de un afio alcanzando incluso mas de once afios de
labores en su profesion, tiempo que ha sido recopilado en un promedio de entre 4 a 7
entidades a las que han prestado sus servicios.

A pesar de contar con un amplio periodo laboral, han estado en empresas donde incluso
no han alcanzado 1 afio de trabajo. Conociendo esto, se considero factible consultarles a los
encuestados el motivo por el que dejaron su trabajo anterior, esto ya que la mayoria tenia
una amplia trayectoria en el sector, a lo que respondieron que la finalizacion de la obra y

los problemas laborales fueron los motivos de su desvinculacion.

Con respecto a la finalizacion de la obra se pudo observar que los trabajadores estan
acoplados a laborar en las empresas constructoras de Guayaquil, por el tiempo que dure el
proyecto constructivo, y que ese motivo de desvinculacion no afecta continuar trabajando

en un nuevo proyecto ejerciendo su ocupacion.
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El clima laboral, las insuficientes medidas de seguridad y la poca motivacién promueven
que los problemas laborales tomen un rol protagénico en este estudio, lo que nos permite a
proponer un manual de politicas de gestion de talento humano que mejoren las relaciones

Patrono/trabajador.

Los accidentes laborales fueron considerados una razén minima de abandono del puesto
de trabajo, dandose tan solo 11 casos de personas que los han sufrido y quienes solicitaron
en su totalidad la renuncia, afladiendo que el accidente no fue ocasionado por un descuido
por parte de ellos, por lo que se determina que es una falta de gestion en seguridad y salud

ocupacional.

La motivacion de este personal también se muestra baja, esto ya que el 50% considera
que su funcion dentro de la empresa no es importante a pesar de ser la parte esencial a
través de la cual se desenvuelven en el mercado. Esto puede justificarse con el acceso a
beneficios sociales, donde el seguro social, vacaciones y el pago de utilidades no tienen una
cobertura del 100% en los individuos consultados, lo cual aporta a que el ambiente laboral

no sea percibido en un nivel 6ptimo

A su vez, la relacion jefe - trabajador tampoco es catalogada como muy buena ni muy
mala, ubicandose en un punto medio, a pesar de que la misma debe ser 6ptima. Contrario a
su motivacion, los trabajadores indicaron que el ausentismo ocurre principalmente cuando
se presentan emergencias familiares y enfermedades, es decir motivos de fuerza mayor que

justifican su inasistencia.

3.6.4. Informe final.

En la recoleccién de datos se pudo evidenciar que existe una gran limitante respecto a la
gestion del talento humano en las empresas constructoras, especialmente en los obreros es
donde se han detectado altos niveles de ausentismo y rotacion de personal, los cuales son

considerados un problema, pero sin la debida solucion por parte de los directivos.

Estos hallazgos muestran la necesidad del sector por el disefio de un manual de politicas
dirigidas al talento humano donde se muestren parametros para reducir y evitar niveles

elevados de ausentismo y rotacion del personal, mismos impactan negativamente en la
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productividad segun las opiniones de los directivos. Afiadiendo a esto el hecho que el
personal encuestado tiene una trayectoria ejerciendo sus funciones, haciendo validos sus

comentarios.

La postura de los representantes del &rea de recursos humanos de las empresas
constructoras consultadas es que el ausentismo se produce debido a emergencias familiares,
faltas injustificadas y enfermedades, lo cual también es indicado por los trabajadores
evidenciando una necesidad de implementar dentro del manual de politicas de gestion de
talento humano, capitulos enfocados a fomentar las campafias de responsabilidad social.

En el caso de la rotacion, los jefes y/o gerentes si consideran que se produce por una
falta de motivacion, mientras que la finalizacion de la obra pasa a segundo plano, lo cual
también fue mencionado por los trabajadores quienes incluso indicaron no acceder al 100%

de los beneficios de ley, manteniendo incluso una relacién poco adecuada con sus jefes.
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Capitulo IV
4. LA PROPUESTA

4.1. Titulo de la propuesta

Disefio de politicas enfocadas en la disminucion y/o erradicacion de ausentismo y

rotacion de personal en empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil.
4.2. Justificacion de la propuesta

Dentro de las empresas constructoras existen dos tipos de trabajadores, aquellos que
ocupan el area operativa y los que cubren el area administrativa, sin embargo se ha
evidenciado una excesiva rotacion del personal y ausentismo. En la recoleccion de datos
realizada a gerentes de empresas constructoras y a trabajadores se pudo determinar que este
problema afecta negativamente la productividad de las empresas del sector pero a pesar de
ello no cuentan con estadisticas exactas para controlar o tomar decisiones en pro de
solucionarlo, lo cual se justifica incluso con la cantidad minima de empresas que han

tomado la iniciativa de planes o politicas para su control.

A pesar de existir dos tipos de trabajadores, aquellos en el area operativa son los méas
propensos a una mayor rotacion y ausentismo, siendo las causas principales la falta de
motivacidn, inexistencia de politicas para la gestion del talento humano y su reclutamiento,
permisos y faltas injustificadas. Una vez conocido estos aspectos referentes al talento
humano desde la perspectiva de los gerentes se requirié conocer la perspectiva de los

trabajadores

Hay que mencionar que fueron personas con una trayectoria larga de desempefio en este
tipo de puestos, afiadiendo que el motivo por el que dejaron de laborar en las empresas
anteriores fue la finalizacion de obras y problemas laborales, conociéndose que en las
relaciones mantenidas con los jefes no son satisfactorias lo cual genera que tengan una
percepcion de su trabajo como poco importante dentro de la empresa, a pesar de que su

labor es primordial, especialmente en el area operativa.
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Adicional a esto tienen una opinion similar a los gerentes respecto a las causas de
ausentismo y rotacion indicando que por emergencias familiares y enfermedades suelen
faltar a su trabajo, considerdndose que los exdmenes médicos dentro de las empresas
constructoras presentan el menor nivel de aplicacién. Estos hallazgos justifican el disefio de
politicas eficientes para la gestion del talento humano, aportando a su bienestar durante el
desempefio de sus funciones, siendo un derecho para todo trabajador el contar con un
ambiente adecuado para desenvolverse, un buen trato y una motivacion positiva que
garantice su permanencia y sentido de responsabilidad en su puesto, siendo una carencia del

sector guayaquilefio.
4.3. Desarrollo de la propuesta

4.3.1. Manual de politicas para evitar o controlar el ausentismo y rotacion del

personal.

1. Introduccion

El presente manual contiene politicas que regularan los indices de rotacion de personal y

ausentismo en los trabajadores de las empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil.
2. Alcance

Este manual es aplicable a todos los trabajadores de las empresas constructoras de la

ciudad de Guayaquil.
3. Objetivo

Elaborar un manual de politicas de gestion de talento humano que tiene como propésito
disminuir los indices de rotacion de personal y ausentismo en las empresas constructoras de

la ciudad de Guayaquil, a fin de que el mismo beneficie a la productividad.

4. Politicas de gestion de talento humano

4.1.Politicas de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal

Toda persona tiene el derecho de participar en igualdad de oportunidades y libre de

discriminacion, en los procesos de seleccidn de personal y su contratacion se basara en la
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eleccion adecuada de las personas que demuestren el mejor nivel fisico, educativo, de
conocimiento técnico especifico, experiencia y/o cualquier otro requisito inherente a la
vacante que se encuentre detallada en el perfil del cargo, para desarrollar sus actividades o
funciones en los proyectos constructivos, y sera coordinado con el departamento de talento

humano o un delegado y los jefes de obra.
Para lo cual se contratara a los mejores puntuados en los siguientes procesos:
4.1.1. Reclutamiento.

Se publicara mediante cualquier sistema de comunicacion masiva disponible las
vacantes junto con los requisitos minimos a cumplir de acuerdo al perfil del puesto con el
objetivo de atraer a candidatos aptos e idoneos para las plazas disponibles. Entre las
herramientas que se deben utilizar, se menciona las siguientes: publicacién de anuncios en
las diferentes obras de la empresa u oficina, periddicos, Redes sociales o plataforma web,
base de datos interna, u otros que se consideren oportunos y convenientes para la obtencion

de los candidatos.
4.1.2. Seleccion de personal.

La seleccion de personal se llevara a cabo por medio de diferentes actividades en
conjunto, que permitan elegir al candidato para las plazas disponibles en los proyectos de

construccion.

Este proceso conllevara: formulario de solicitud de empleo, prueba de habilidades y
competencias, entrevista, evaluacion médica. En esta etapa se desarrollaran pruebas
rapidas, en la que el seleccionador confirme los conocimientos, habilidades y competencias

del postulante en relacion a la vacante.

Los exdmenes médicos se los realizaran todos los trabajadores y se llevara un control
desde el inicio de la relacion laboral, donde se determinara el estado en el cual ingreso la
persona, su evolucion y cémo se retira de la empresa, para esto se debe trabajar en

coordinacion el departamento de talento humano y el departamento médico.
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El entrevistador debera confirmar la informacién proporcionada por el postulante en el

formulario de solicitud de empleo, con las herramientas que cuente y con la entrevista.

Los trabajadores que mantengan un historial de trabajo en varios proyectos de
construccion dentro de la empresa y cuenten con buena conducta, tendran un trato
preferencial al momento de su seleccion, pudiendo inclusive a criterio del seleccionador
evitar este proceso completo, creando fidelidad e incentivando la identificacion al

trabajador con la entidad.
4.1.3. Contratacion.
Una vez concluido el proceso de seleccion, inicia el proceso de contratacion.

La modalidad de contratacion sera por escrito, y el tipo de contrato sera definido segun
las necesidades de la empresa en concordancia con la ley en vigencia, sin embargo para los
obreros la contratacion seré por obra o servicio determinado dentro del giro del negocio.

Todo trabajador debera someterse al proceso de induccion con la finalidad de acelerar el
aprendizaje de las funciones, politicas, procesos internos, reglamentos, responsabilidades,

obligaciones y derechos de los empleados y obreros de la empresa constructora.

Se deberé evaluar dentro de los 90 primeros dias desde la contratacion el desempefio de

los trabajadores.
4.1.4. Periodo de prueba.

El periodo de prueba corresponde a los 90 dias establecidos en el codigo de trabajo, y
servira para que la empresa constructora pueda comprobar el desempefio del trabajador en
el puesto para lo cual fue contratado. Se exceptla de esta fase todo trabajador que ya

mantenga un historial en la empresa.

El jefe directo del trabajador debe comunicar al departamento de talento humano o su
delegado en obra cuando exista inconformidad con las labores desempefiadas del nuevo
trabajador, con el objetivo de evaluar su desempefio y tomar las medidas necesarios para el

correcto funcionamiento del proyecto. Entre las medidas:
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e Reforzar la induccion del puesto de trabajo.

e Asignar un tutor que lo guie en sus actividades por un tiempo determinado.

e Realizar reuniones recreativas, que produzcan la integracion entre compafieros.
e Terminar el contrato y reemplazar al trabajador.

4.2.Politica de desarrollo de personas.

La empresa constructora disefiara un plan de capacitaciones internas y/o externas para
beneficio de sus empleados y obreros, para promover la actualizacién y mejoramiento de

habilidades y aptitudes, de acuerdo a las necesidades que se presenten.

Los empleados deberan recibir actualizaciones entre ellas, cursos, seminarios,
conferencias y congresos que beneficien su desarrollo laboral, personal e intelectual, no
obstante, los obreros deberén recibir entrenamiento en el puesto de trabajo de forma
constante que contribuyan a que su labor sea eficiente, cabe mencionar que toda

capacitacion estara orientada en base al cargo.
Las capacitaciones deberan ser de tipo:

e Administrativas y Técnicas: Dirigido especialmente para empleados.

e Entrenamiento en el puesto de trabajo: Dirigido a trabajadores y se impartiran en
horas de trabajo, se centra netamente en el aprendizaje del cargo.

e Especializacion Técnica: Los trabajadores podran profundizar sus conocimientos.

e Actualizacion: ElI método que se empleard constantemente para beneficiar la

productividad.

Todo trabajador de la empresa constructora debera participar en el plan de
capacitaciones, salvo excepciones debidamente justificadas ante sus jefes inmediato y el

area de talento humano.
4.3.Politica de evaluacion de desempefio

Las evaluaciones de desempefio se realizaran dos veces por afio a los empleados, y cada
tres meses a los obreros, con la finalidad de evaluar su desempefio, detectar falencias en sus
funciones, tomar acciones correctivas, potenciar sus habilidades y aptitudes e incrementar

la productividad de la empresa constructora.
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Se desarrollara las siguientes evaluaciones de desempefio:

e Conocimiento del cargo

e Clima laboral

e Cumplimiento de politicas 0 normas

e Puntualidad y ausentismo

e Escala de Calificacion: Evaluara las habilidades técnicas, trabajo en equipo y

habilidades de comunicacion

Las evaluaciones de desempefio, serviran para:

Precisar el potencial de cada trabajador.

Promocionar al trabajador teniendo en cuenta los objetivos de la empresa,
fomentando el crecimiento profesional.

Reconocimientos a los trabajadores que tengan el mejor desempefio.

Detectar necesidades de capacitacion que permita mejorar las habilidades y
destrezas de los trabajadores en relacion a su puesto de trabajo.

Comprobar problemas en el clima laboral que permita tomar acciones.

Tomar decisiones.

4.4 Politica de motivacién e incentivos

4.4.1. Reconocimiento de logros por objetivos.

Todos los trabajadores seran considerados en el programa de incentivos para el cual se

deberan establecer objetivos 0 metas medibles periédicamente, las mismas seran de forma

mensual o semanal.

Los objetivos deberan ser transmitidos mediante reuniones a todos los trabajadores, con

el propésito de involucrarlos, generar mayor compromiso, y esfuerzo en el cumplimiento de

las metas, asi como forjar en el trabajador un mayor grado de importancia en la empresa.

Los objetivos seran independientes por cada obra de construccion y una vez cumplido

con la meta se deberd premiar a todos los trabajadores que estén en la obra; también se

podra establecer objetivos por cuadrillas o grupos de trabajo.
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Entre los premios sugeridos son: Sorteo de regalos, tiempo libre, banquetes.
4.4.2.Escala de calificacion.

Se disefiara un formulario de acuerdo al puesto de trabajo, conformado por factores de

evaluacion definidos y medibles por medio de una escala de calificacion

Este formulario incluird 20 factores con una escala del 1 al 5, en donde 1 sera

insatisfactorio y 5 excelente, pudiendo obtener como maximo 100 puntos.

El trabajador que obtenga una puntuacion mayor a 90/100 puntos, serd premiado en
presencia de sus compafieros de trabajo, ademas de posibilitar una promocién en caso de

ser factible.

Entre los premios sugeridos son: Una bonificacion extra, flexibilidad en vacaciones,

tarjetas de regalo, 6rdenes de compra o de consumo.
4.4.3. Incentivos no monetarios.

Se creard un plan de incentivo no monetario para fomentar el bienestar y seguridad de
los trabajadores tales como gestionar convenios para asistencia médica familiar y/o seguro
de accidente, la misma que estara sujeta a condiciones, como tiempo de servicio en la
empresa, una edad limite de cobertura a los hijos, y cualquier otra que las empresas

constructoras requieran.

La recreacién y las actividades deportivas seran parte del plan de incentivos no
monetarios, para lo cual se debera contar un fondo para este tipo de eventos que promuevan

la salud fisica y mental, asi como mejoraran las relaciones entre los trabajadores.

4.5.Politica de responsabilidad social empresarial orientada al bienestar de los

trabajadores

Con el propdsito de asumir de manera voluntaria una serie de compromisos de caracter
econdémico y social, lo que conlleva ademas asegurar la reputacion y desarrollo sostenible
de la empresa constructora mediante el adecuado relacionamiento del grupo de interés, los

trabajadores y su familia.
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Se crearan los siguientes planes:
4.5.1. Plan de desarrollo personal.

Las empresas constructoras disefiaran los mecanismos necesarios y acordes a las
necesidades de sus trabajadores, un plan de desarrollo personal con el objetivo de

incrementar su nivel de educacion y desarrollos de competencias.
Se determinara a los trabajadores que requieran integrarse a este plan clasificandolos en:

e Analfabetos
e Adulto sin escolaridad completa

e Adulto sin bachillerato.

El departamento de talento humano de la empresa constructora gestionard las
inscripciones en las instituciones de educacion y dara seguimiento a los avances en su

educacion.
4.5.2. Plan de labor social en caso de desastre.

Siguiendo con el compromiso social y la integracion de sus trabajadores, la empresa
constructora fomentara la empatia entre los miembros de la organizacion con el objetivo de
recurrir a la solidaridad en casos de que algun trabajador este pasando por alguna situacion

de desgracia en su vivienda, tales como: incendio, inundacion, deslaves, entre otros.

La empresa constructora disefiara un plan de accién cuando algln trabajador y su familia

se vean afectados por cualquier desastre comprobable.

En este plan se involucrara la gestion de talento humano y trabajadores voluntarios con
el compromiso de auxiliar a los perjudicados ya sea en desalojo de escombros, reparaciones

0 re-construccion de la vivienda, entre otros.
4.5.3. Promocion de la salud.

La empresa constructora por medio de su departamento médico implementara un plan de
trabajo que estara orientado a la prevencion de enfermedades, con el objetivo de promover

el cuidado de la salud del trabajador y su familia.
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Se desarrollara un cronograma de actividades mensual en el que se incluya el tema de la
camparia, con la intencion de difundirlo a todos los miembros de la organizacion y sean

participe de la campafia.

El departamento medico gestionara con las instituciones publicas o privadas la inclusion

de la empresa constructora dentro de sus programas de prevencion.
Se debera contar con:

e Charlas.

Examenes preventivos.

Vacunacion.

Publicacién de medidas de prevencion.

Concientizacion.

Las campafas deben promover:

e Prevencion de enfermedades infectocontagiosas

De transmisidn sexual.

Respiratorias.

Actividad fisica.

Salud alimentaria.

Cuidado de la piel.

Prevencién de consumo de alcohol, tabaco y droga.

Campafia de deteccion temprana.
e Y en general cualquier campafa que promocione la salud.

45.4. Politica de clima laboral.

Para el bienestar emocional de quienes conforman la organizacion se debe considerar las

siguientes estrategias:

e Fomentar la empatia, basada en comprender la realidad ajena y no desconocer las

posibles consecuencias.

155



e Mantener una infraestructura adecuada, consiste en procurar conservar los sitios
de trabajo en buen estado, bien iluminados, aclimatados dentro de lo posible,
limpios y que brinden la seguridad necesaria para el desarrollo de sus actividades.

e Promover la buena comunicacion, es importante que los miembros de la
organizacion se dirijan de forma correcta y guardando el respeto necesario sin
importar su jerarquia dentro de la empresa.

e La cooperacion, el trabajo en equipo es fundamental en toda organizacion, ya que
se trabaja en pro de un objetivo comdn.

e Implementar la mediacion, cuando la situacion de conflicto amerite una
intervencion, el mediador actuard de forma neutral e imparcial y ayudard a la

comunicacion entre los involucrados para limar asperezas.

Ademas la empresa constructora realizara una medicion, mediante encuestas a los
trabajadores, con la finalidad de que se tomen acciones correctivas para alcanzar un

adecuado clima laboral.

La encuesta contara con criterios de medicion segln una escala, la misma se realizara de

forma periddica relativa al tiempo que dure el proyecto.

Detectando las principales variables que inciden de forma negativa al clima laboral, los
cuales se conoceran mediante el resultado de los indices establecidos.

Una vez conocido los resultados y posterior analisis que debera ser presentado mediante
informe, para tomar mecanismo de accion y prevencion relacionados al mejoramiento del

clima en la organizacion.
4.6.Politica de control y seguimiento de gestion

Para monitorear la eficaz implementacion y desarrollo del presente manual de politica de
talento humano orientado a disminuir el ausentismo y rotacion de personal, se debe

considerar el siguiente proceso administrativo:

e La planeacion, se realizaran cronogramas de actividades establecidos por las

empresas constructoras en cada uno de sus proyectos, en los que incluiran
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todo lo relacionado a la implementacion del presente manual de politicas de
talento humano.

e La organizacion, en base al cronograma de actividades y procedimientos
establecidos por la empresa constructora, se gestionard la vinculacion con las
instituciones necesarias con el objetivo de cumplir lo planeado.

e La direccién, consiste en difundir a los trabajadores, las actividades a
realizar y sus beneficios con la finalidad de motivar su participacion en cada
uno de los planes o programas establecidos por la empresa constructora.

e Para el control, la empresa constructora establecera indices estadisticos de
gestion de Talento humano que beneficiaran a la toma de decisiones, y seran
evaluados periédicamente, segin las necesidades de la compafiia en cada
uno de los proyectos constructivos.

4.7. Evaluacion financiera de la propuesta

e Recursos Materiales: Los materiales que se utilizaron para el desarrollo del
proyecto de investigacion, ademas que también permitié tomar apuntes, ingresar,

tabular informacién para determinar el analisis de resultados, son:

Tabla 42.
Materiales de uso para el proyecto investigativo
RECURSO MATERIAL CAN DESCRIPCION
Mini Laptop 2 Para ingresar datos y audiovisual.
Impresoras 2 Para presentacion de informacion
Tablero 2 Para apoyar informacion y apuntes
Libreta de apuntes 2 Para la toma de datos en proceso.
Papeleria (resma) 10 Para imprimir encuestas y otros
Esferogréaficos 5 Para tomar los apuntes.

Nota: Elaborado por los autores de la investigacion

a) Recursos Financieros: Los recursos financieros son los valores en unidades
monetarias, entre ellas inversiones de hardware o software movilizacién, gastos
generales, etc., que se invertiran para el desarrollo del proyecto de investigacion.

A continuacion se detalla los rubros en el cuadro No. 43:
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Tabla 43.
Presupuesto para gastos de desarrollo de proyecto

Cant. Descripcion P. Uni. Total $ Observaciones

2 Mini Laptop impresora $ 450.00 $ 450.00 Usadas

2 Movilizacion $ 20.00 $ 160.00 4 meses

4 Cartuchos de tinta $ 10.00 $ 40.00

12 Carpetas manila $ 025 $ 3.00 Documentar los trabajos

3 Empastados para tesis $ 30.00 $90.00 Empastados

Otros gastos varios

- Asesorias y Encuestadores $ 500.00 $500.00 Asesorias y 2 encuestadores

Nota: Elaborado por los autores de la investigacion
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4.8. Beneficio de la propuesta

La propuesta es una iniciativa innovadora dentro del sector de la construccion de la
ciudad de Guayaquil, al proponer implementar y adoptar la gestion de talento humano en
las empresas constructoras, quienes de acuerdo a los resultados de la investigacion estan
acostumbradas a la informalidad y carencia de politicas que provocan una alta rotacion de

personal y ausentismo.

Ademaés se pudo conocer que la productividad se ve afectada por la rotacion de personal
y el ausentismo, sin embargo pocas empresas toman medidas para contrarrestar el efecto

negativo de estos indices.

Por lo tanto, es necesario adoptar en las empresas constructoras una correcta politica de
Reclutamiento, Seleccion y Contratacion de Personal basado en los subsistema de gestion
de talento humano, que permita elegir al candidato que demuestre el mejor nivel fisico,
educativo, de conocimiento técnico especifico y experiencia para el puesto de trabajo, ya
que se pudo conocer que actualmente los métodos y herramientas utilizadas son

insuficientes.

Dentro de la propuesta se establece una politica de capacitacion orientada a la mejora
continua y enriquecimiento de sus conocimientos para todos los trabajadores, lo que
beneficiara al desarrollo personal y profesional, lo que fortalecera el compromiso del
trabajador con la empresa.

La politica de evaluacion de desempefio esta disefiada para aplicarse a los empleados y a
los obreros, lo que permitirad establecer reconocimiento, promociones, asi como también la

toma de decisiones.

Una de las politicas mas importantes dentro de este manual de politicas de gestion de
talento humano, es la de motivacion e incentivos, que de acuerdo a nuestro estudio
realizado, determina que una de las causas importantes que ocasionan la rotacion de
personal, es la falta de motivacion en los trabajadores, centrandose en mayor proporcion en

los obreros quienes participan directamente en la produccién de las empresas de
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construccién, por lo tanto con la implementacion de esta politica se busca dar

reconocimiento, mejorar el autoestima y generar mayor compromiso en sus labores.

No obstante, este manual de politica de gestién de talento humano entre una de sus
caracteristicas sostiene la inclusion y participacion del trabajador dentro de los proyectos

constructivos para beneficio de la productividad.

Se resalta la propuesta de implementar como politica los incentivos no monetarios, un
plan enfocado al bienestar fisico y emocional, brindandole al trabajador beneficios
adicionales como convenios de salud y / o accidentes, ademas de promover el deporte y la
recreacion, que segun el estudio realizado ninguna empresa constructora de la ciudad de

Guayaquil fomenta este tipo de actividades.

Entre las politicas, la mas innovadora es la de responsabilidad social, en la que se
propone implementar tres planes novedosos para las empresas del sector de la construccion

en la ciudad de Guayaquil.
La politica de responsabilidad social cuenta con los siguientes planes.

El plan de desarrollo personal busca el crecimiento educativo que le permita al
trabajador generar nuevos comportamientos, mejorar la comunicacion y la interrelacion
entre personas, ya que en el estudio realizado mediante la observacién al momento de

realizar las encuestas, se detectd los bajos niveles de educacion de los obreros.

Esta propuesta contribuye a disminuir los indices de analfabetismo en la poblacién,
ademas fomenta a los trabajadores vinculados al sector de la construccién en la ciudad de

Guayaquil a la actualizacién y posterior culminacion de la educacién basica y secundaria.

El plan de labor social en caso de desastre promueve entre otros valores la solidaridad
entre los trabajadores, auxiliando o colaborando en caso de un siniestro, impulsando la
empatia entre comparieros de trabajo, tanto obreros como empleados seran participes del

plan.

Debido que en el estudio realizado se determino que el ausentismo en los trabajadores de

las empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil, es provocado por enfermedades y
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emergencias familiares, se propone implementar el plan de promocion de la salud. El plan
busca crear una cultura preventiva de la salud tanto personal como ocupacional y familiar

con el objetivo de que los trabajadores y su entorno sean saludables.

La politica del clima laboral busca evaluar el ambiente en el que se desenvuelven los
trabajadores, con la finalidad de mejorar las condiciones de trabajo y el desempefio del
personal dentro de la empresa constructora. Dentro del manual de politicas de gestion de
talento humano se propone implementar la politica de seguimiento de gestion, que
permitird evaluar mediante indices el correcto cumplimiento de las politicas desarrolladas

en el presente manual.
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CONCLUSIONES
La idea a defender al inicio de este trabajo de investigacion fue: EL ESTUDIO DEL
AUSENTISMO Y LA ROTACION DE PERSONAL PERMITIRAN COMPROBAR
LA INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE LAS EMPRESAS DEL SECTOR
CONSTRUCTOR DE GUAYAQUIL. De acuerdo a los datos obtenidos en el
presente estudio, se puede concluir que efectivamente las empresas constructoras de
la ciudad de Guayaquil, sufren de altos indices de ausentismo y rotacion de
personal, lo que afecta directamente a la productividad y al avance constructivo de
los proyectos.
De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, apenas el 25.16% de las
empresas estudiadas poseen datos estadisticos del ausentismo y rotacion de
personal, sin embargo, tan solo el 2.58% de las empresas constructoras han tomado
medidas para contrarrestar la rotacion de personal, con respecto al ausentismo el
20.00% han aplicado estrategias para disminuir este indice, lo que evidencia que
pocas compafiias implementan o desarrollan estrategias para reducir esta
problematica
A pesar de la recesion en el sector de la construccion en el afio 2016 como se
muestra segun informacion del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC),
las empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil, no desarrollaron estrategias
para disminuir los factores de ausentismo y rotacion de personal, los cuales
provocan pérdidas silenciosas pero representativas.
Acorde a los resultados de las encuestas, se pudo determinar que la rotacion de
personal es superior al 100% en el 72% de las empresas constructoras de la ciudad
de Guayaquil, lo que confirma el gasto innecesario como ropa de trabajo, equipos
de proteccion e induccion a trabajadores nuevos, ademas de la pérdida en la
produccion mientras se selecciona a la nueva contratacion.
Las encuestas también permitio conocer que el indice de ausentismo es mas del 5%,
lo que equivale a que por cada 100 trabajadores, mas de 5 registran ausencia a sus
labores, provocando retrasos en los avances del proyecto constructivo, conllevando

a penalizaciones por incumplimiento del contrato para la empresa constructora.
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En relacion a los resultados obtenidos en las encuestas a las empresas constructoras
y a los trabajadores, se concluye que la rotacion de personal es motivada por el
término de la obra y problemas laborales como la falta de motivacion que esta
relacionado con salarios, clima laboral y crecimiento laboral para sus trabajadores, y
por otra parte, las causas del ausentismo se debe a las enfermedades, emergencias
familiares y faltas injustificadas, es evidente que son varias las causas que originan
estos indices.

Es importante destacar que en el estudio, se evidencia la flexibilidad en la
contratacion de los obreros en el sector de la construccion, lo que no permite
realizar una correcta seleccion y posterior contratacion del personal que conforman
los proyectos de construccidn. Para la gestion de talento humano el reclutamiento, la
seleccion de personal y la contratacion es fundamental para crear un grupo de
trabajo competitivo para explotar sus habilidades, competencias y conocimientos
aportando de mejor manera a la productividad de la empresa.

Por lo tanto, la gestion de talento humano de las empresas constructoras de la
ciudad de Guayaquil en la actualidad se realizan de forma tradicional, no muestran
importancia sobre el talento de sus trabajadores, desaprovechando sus habilidades y
conocimientos, considerando que son primordiales en la productividad, ademas de
que ayudaran a que el objetivo planteado en cada proyecto constructivo de una
empresa sea cumplido a tiempo.

El manual de politicas de talento humano propuesto va a permitir que una empresa
constructora logre ser mas atractiva para el trabajador, ya que al comparar con otras
empresas del mismo sector, esta contard con mayores beneficios para su
conveniencia y la de su familia, logrando crear fidelidad y satisfaccion.

El 80% de las empresas constructoras estudiadas si implementarian un manual de
politicas de talento humano que permita contrarrestar el ausentismo y la rotacion de
personal.

Se finaliza el estudio afirmando que la presente propuesta esta desarrollada para que
sea implementada en cualquier empresa constructora de la ciudad de Guayaquil y

aplicable a todos los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Con las conclusiones mencionadas anteriormente, en necesario realizar las siguientes

recomendaciones:

Para disminuir costos innecesarios en un proyecto de construccion, es imperioso
implementar métodos o estrategias para disminuir los indices de ausentismo y
rotacion de personal, que afecta cominmente a este sector.

Es necesario complementar los procesos de seleccion y contratacion de los obreros,
adoptando herramientas como, pruebas de habilidades y competencias, entrevistas e
induccion en las empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil, lo que permitira
contar con un recurso humano mas competente y eficiente para el desarrollo de las
actividades.

Promover el desarrollo de personas a todo nivel de las empresas constructoras en la
ciudad de Guayaquil, implementando un plan de capacitacion, actualizacion de
conocimientos y fomentar la culminacion de estudios.

Se sugiere evaluar el desempefio de los trabajadores y otorgar reconocimientos a su
buen desempefio, estimulando el cumplimiento de metas.

Incentivar e involucra a todos los trabajadores en el cumplimiento de objetivos
establecidos por las empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil.

Como parte de los objetivos de las empresas constructoras debe estar la
implementacién de la responsabilidad social corporativa, que en la actualidad dejo
de ser una politica secundaria, para convertirse en un pilar de su politica de
desarrollo sostenible.

Ademas se recomienda, medir periédicamente el clima laboral, sobretodo en la
comunicacion entre los trabajadores, para fomentar el buen trato y las relaciones
interpersonales.

Basados en el presente estudio, se recomienda implementar un plan preventivo de
vigilancia a la salud de los trabajadores y sus familias, que permita disminuir el
ausentismo de los trabajadores por enfermedad comun.

Las empresas constructoras de la ciudad de Guayaquil, deberan realizar un analisis

que permitan conocer la afectacién generada por el ausentismo y la rotacion de
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personal, tomando en consideracion la perdida en el avance de obra o incrementos
en los costos de seleccion y contratacion.

Es recomendable mostrar a las gerencias de las empresas constructoras, los
resultados obtenidos del analisis del ausentismo y rotacion de personal, para asi
demostrar la necesidad de implementar estrategias.

Se debe motivar a las gerencias de las empresas constructoras a implementar un
manual de politica de gestion de talento humano enfocado a disminuir los indices de
ausentismo y rotacion de personal a beneficio de la productividad.

Al respecto se recomienda se analice la propuesta de manual de politicas de gestion
de talento humano que se encuentra en el CAPITULO IV, el mismo que posee
politicas, planes y procedimientos innovadores, adaptadas al sector de la
construccion

El manual de politica de gestion de talento humano estd sujeto a mejoras y
modificaciones, podra ser aplicado a todo tipo de empresa en base a sus

necesidades.
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ANEXQOS

Anexo 1. Modelo de encuesta a Jefes o Gerentes de RRHH “organizacion”

1.

Determine el tamafio de la empresa

)
Grande
—
) )
Mediana
—
- )
Pequena
—

Cuantos obreros y empleados laboran en su empresa.

Entre 50 y 199 trabajadores C]

Més de 200 trabajadores C]

El ausentismo y la rotacion de personal afecta a la productividad de su

empresa.

Muy de acuerdo C] En desacuerdo C]
De acuerdo C] Muy en desacuerdo D

Cuentan con una estadistica de los niveles de ausentismo y rotacion del

personal en la empresa.

s ]
oo [

En caso de que su respuesta anterior haya sido Sl, favor indicar:

Los niveles de rotacion.

1-50% D 101-150% D
51-100% D 151% 0 més D
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b) Los niveles de ausentismo.

o [ asn |
1.1-3% D 5.1% 0 Més D

En caso de que su respuesta anterior haya sido NO,
a. ¢Cuantos dias no asistieron a laborar todos sus trabajadores durante el

periodo 2016?

1 a 100 dias D 501 a 999 dias D
101 a 500 dias D 1000 dias en adelante D

b. ¢Cuéantos puestos de trabajo generaron durante el periodo 2016?
1 a 50 puestos D 101 a 150 puestos D
51 a 100 puestos D 151 a 199 puestos D

c. Indice de Ausentismo del 2016 de empresas constructoras que no

cuentan con un registro.

0-1% D 3.1-5%
1.1-3% D 5.1% 0 Més

¢ Cuantas personas se han desvinculado durante el periodo 2016?

1 a 50 personas D 151 a 250 personas D
51 a 150 personas D 251 en adelante D

Rotacion de Personal del 2016 de empresas constructoras que no cuentan con

L

un registro.
1-50%
51-100%

101-150%

151% 0 mas
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8. ¢En qué areas se presenta con mayor frecuencia el ausentismo?

Empleado

Obreros

]
]

9. De las causas de ausentismo en los trabajadores, Sefiale del 1 al 5 la frecuencia

(1:nunca, 2:pocas veces, 3:algunas veces, 4: frecuentemente, 5:muy frecuente).

Enfermedad
Accidente laboral
Emergencia familiar
Licencias/Permisos

Faltas injustificadas

—
—
—
|
—
—
—
—
—
—

2

—

3

4

S

5

—

10. ¢ Su empresa ha tomado alguna estrategia para contrarrestar el ausentismo

laboral?

Si

No

N

11. ¢ En ddénde se presenta con mayor frecuencia la rotacion de personal?

Empleados

Obreros

L

12. ¢ Que considera usted que motiva la rotacion de los trabajadores?

Término de Obra

Los salarios

Clima laboral

Falta de crecimiento Laboral

Otros:
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Falta de motivacion

Falta de seguridad

Inadecuada seleccion de personal

Motivos personales

—
—
—
—
—
)



13.

14.

15.

16.

¢ Su empresa ha tomado estrategia para contrarrestar la rotacion de personal?
¢Mencione cuales?

s [ w ]

¢ Estaria dispuesto a implementar un manual de politicas que aporte a la
disminucion de estos factores?

s [ no |

¢Es igual la seleccion de personal de los obreros y la de los empleados?

s [ o [

Seiiale con una “X” las herramientas que utiliza en el proceso de seleccion de
los empleados.

Anélisis y deteccion de necesidades
Solicitudes de Trabajo

a. Anuncios

b. Base de datos

c. Recomendaciones

Pre-seleccion

Pruebas de Habilidades y competencias
Entrevista

Valoracién de candidatos

Examenes Médicos (Pre-ocupacionales)
Contratacion

Induccidn

Otros

Especifique:
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17. Indique con una “X” las herramientas que utiliza en el proceso de seleccion de
los obreros.
Anélisis y deteccion de necesidades D
Solicitudes de Trabajo
d. Anuncios
e. Base de datos
f. Recomendaciones
Pre-seleccion
Pruebas de Habilidades y competencias
Entrevista
Valoracién de candidatos
Exéamenes Médicos (Pre-ocupacionales)

Contratacion

Otros

Induccion

Especifique:
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Anexo 2. Modelo de encuesta a trabajador

1. ¢Qué tipo de trabajador es?

Obrero | |
Empleado D

2. ¢Cuéanto tiempo lleva desenvolviéndose bajo esta ocupacion?

A prueba D 6 — 10 afios D
0-—1afio D Maés de 11 afios D

3. ¢En cuantas empresas aproximadamente ha prestado sus servicios?

1-3 D 11-12 D
4-7 D Mésde13D

8-10 D

Especifique cuantas

4. Considerando el niamero de empresas en las que ha prestado sus servicios

¢ Cudl ha sido el menor periodo de trabajo que ha tenido en alguna de ellas?

Es su primer trabajo | | Entre 8 — 11 meses,| |
Entre 0 — 3 meses D Un afio D
Entre 4 — 7 meses D Mas de un afio. D

5. Indique el motivo por el que tuvo que abandonar su anterior trabajo.

Finaliz6 la obra [ ] Problemas personales | |
Problemas laborales D Despido (personal adm.) D
Otros motivos: " | Mencione:
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6. ¢Como califica la relacion con sus jefes durante el desempefio de su trabajo?

Excelente D Regular D
Muy Bueno | | Malo L]

Bueno D

7. ¢Hasufrido usted algun accidente laboral que haya ocasionado su salida de
una empresa?, mencione si su salida fue por renuncia o despido.
i ]
No D
a) Sila Respuesta es Si, especifique el motivo de la salida:
Renuncia | |
Despido D

8. En caso de responder “si” ;usted atribuye dicho accidente a un descuido de su
parte?
Si ]
No D

9. ¢Qué grado de importancia le da a su labor dentro de la empresa en la que
trabaja?
Alta ] Baja | |
Media D Nula D

10. ¢ Por qué razones ha tenido que ausentarse de su puesto de trabajo?

Enfermedad ] Licencias/Permisos | |
Accidente laboral D No lo ha hecho D
Emergencia familiarD Falta Injustificada D
Otros D Especifique
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11. ¢ De la siguiente lista de beneficios, con cuales usted cuenta actualmente?
Salario acorde a la ley D
Seguro Social D
Vacaciones D
Pago de utilidades D
Décimos D

Otros D Mencione

12. Segun su punto de vista ¢ Como califica el clima laboral de la empresa donde

labora actualmente?

Excelente D

Muy Bueno | |

Bueno D
Regular D

Malo D
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