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1. INTRODUCCION

Chaco Construcciones SA es una empresa chaquefia, dedicada principalmente a la
construccion. Con el pasar de los afios, fue incorporando otras unidades de negocios, como
ser la agricultura y ganaderia y la comercializacion de muebles.

Desde el afio 2023, presenta una situacion de alta rotacion de personal, que se fue
incrementando notablemente, perjudicando a la organizacién empresarial y a la distribucion
de las tareas de las distintas areas. Debido a lo cual, se plantea como caso de estudio, para
la realizacion de este Trabajo de Investigacion Final, ya que en la actualidad es una
situacion incierta. La empresa debe absorber costos importantes para la capacitacion del
personal que en poco tiempo es reemplazado por uno nuevo generando esto no s6lo un
déficit econémico sino también un atraso en la produccion de la misma.

El analisis de los antecedentes investigados relacionados a la problematica en
estudio, que se detallan a continuacion asevero la importancia de generar una propuesta de
intervencion de este tipo en la empresa Chaco Construcciones SA. Dejando en forma
evidente que es una situacion que se encuentran atravesando distintas empresas de
diferentes rubros y que sera un comudn denominador en los afos siguientes. La no
intervencion sobre el tema en estudio por parte de los accionistas de la sociedad podria
generar costos altisimos en la misma, un caos organizacional y a su vez un descenso de la
productividad.

Se cree que esta alta rotacion de personal, estd directamente relacionada a la
Generacion Y o también llamados Millennials. El estudio de la mentalidad de estas
generaciones es la pieza clave del rompecabezas para poder lograr una base sélida de
personal clave. Porque ademas existen numerosas razones para aseverar que son una
generacion excelente para la industria de la construccién por diversos motivos como:
valoran la innovacion, les gusta resolver problemas con metodologias nuevas y proponer
ideas innovadoras; proporcionan equilibrio entre el trabajo y la vida, siendo este uno de
los factores principales que consideran cuando buscan un trabajo; valoran la creatividad y
fomentan el trabajo en equipo; buscan ser desafiados, eligen centrarse en mejorar sus
habilidades y continuar el desarrollo profesional mientras agregan valor agregado a largo
plazo al sector industrial; valoran la retroalimentacion y comunicacion, necesitan una
retroalimentacion y direccién clara y continua porque les permite entender como sus aportes
benefician o aportan a la empresa siendo este un mecanismo para hacerlos parte. Son
generaciones en la que los términos “transparencia” y “participacion” son claves para
mantener una posicién activa en el progreso de la evolucion y el éxito de la empresa.

El desafio estara en motivar su permanencia en el puesto de trabajo. Algunas de las formas
estudiadas para que esto suceda pueden ser tales como ofrecerles algo de lo que estar
orgullosos, fomentar la interaccion social positiva, contar con una cultura empresarial



solidaria, fomentar la innovacion y el uso de la tecnologia y comunicacion, vision y
objetivos claros.

Por lo que este trabajo busca implementar una Propuesta de RRHH para la empresa
mencionada, que no s6lo abarque un plan de politicas de mantenimiento para el personal
abocadas a las necesidades de los mismo, sino también un correcto programa de
reclutamiento del personal.

2. MARCO TEORICO

La Empresa Chaco Construcciones SA, es una empresa constructora que reconoce su origen
en Chaco SAICA, sociedad anonima familiar que tenia como accionistas principales a Julio Roméan
Grossi y su familia, dedicada a la administracion de las propiedades inmobiliarias de la misma
sociedad. Por iniciativa de los Ingenieros Rafael Alfredo Gonzélez y Jorge Raul Bernal acuerdan
incorporar a la actividad de ésta, la construccion.

Con ese acuerdo, se inician actividades de construccion de obras publicas y privadas a
mediados de 1970 y en el marco de un acuerdo societario que consistia en que, si esa actividad
crecia y se desarrollaba, los Ingenieros serian socios en partes iguales, en la actividad de
construccion, con los tenedores de acciones de esta sociedad madre, que aportaba en ese momento
el capital de riesgo para incursionar en la actividad.

Asi las cosas, habiéndose desarrollado en forma exitosa esa primera etapa de la actividad
de construcciones, en 1975, se realiza una escision de sociedad, en el marco de lo establecido por
la Ley 19550 destinando el capital acumulado por la actividad en Chaco SAICA a la creacién de
una nueva sociedad Chaco Construcciones SA con la participacion de las tres partes involucradas.
Dentro del marco de las normas que regulan las sociedades de capital, la historia de la empresa es
muy rica, porque Chaco Construcciones SA se vuelve a escindir en 1982, dando lugar al inicio de
actividades de Chaco IV SA habiendo un corrimiento de socios y quedando en la practica como
accionista principal el Ing. Rafael A. Gonzélez.

Chaco Construcciones SA también absorbié por fusién a Transchaco SA, empresa
constructora en la que tenia participacion a la vez que participa y particip6 de gran numero de UTES
e incorpord a su objeto nuevas actividades, como la agricola ganadera, y la comercializacion de
mobiliario.

En la actualidad es una empresa familiar a cargo de una segunda generacion de su fundador
el Ingeniero Civil Rafael Alfredo Gonzalez. Es una empresa de categoria MIPyME — Mediana
Tramo | — Sector Construccidn. Su principal actividad es la obra pablica, pero posee otras unidades
de negocios, tales como: negocios inmobiliarios, agricolas y ganaderos y comercial. Se encuentra
localizada en la ciudad de Resistencia, Chaco ubicada en una zona estratégica sobre la Ruta Nicolas
Avellaneda Km 15,88. Desde donde lleva a cabo todas las tareas administrativas, de
almacenamiento y logistica para todas las unidades de negocio.



Es una sociedad an6nima conformada por cuatros socios, representados por un directorio
unipersonal. Su organigrama se desarrolla en tres areas principales administracion, produccion y
logistica; cada una de ellas a cargo de uno de los accionistas.

Su estructura organizacional es del tipo “funcional”, o principio de la especializacion de
funciones para cada tarea. En una estructura funcional, las actividades y responsabilidades se
agrupan segun las funciones o departamentos especificos, como las mencionadas: administracion,
produccion y logistica. Cada departamento se encarga de realizar tareas relacionadas con su area
de especializacion. A su vez dentro de cada especializacion se encuentran otros departamentos que
dependen de las mismas.

Dentro del &area de administracion se encuentran los siguientes departamentos:
Departamento Administrativo/Contable; Departamento de Recursos Humanos; Departamento
Comercial. Dentro del area de produccion se encuentran los siguientes departamentos:
Departamento de Compras; Departamento de Obras de Arquitectura; Departamento de Obras
Viales. Dentro del area de Logistica se encuentran los siguientes departamentos: Departamento de
Almacenamiento; Departamento de Rodados/Magquinarias; Departamento de Logistica.

En la actualidad posee diecisiete puestos de trabajo permanentes en el area administrativa
y técnica; y veintiln puestos de trabajo permanentes en las areas de almacenamiento, produccion
y logistica.

Para una mejor comprension de las tareas que se llevan a cabo en cada una de las areas, a
continuacion, se describen sus funciones mas importantes:
a) El Area de “Administracion” se ocupa de:

e Dirigir la administracion general de la empresa y coordinar acciones y decisiones
con los responsables especificos.

e Llevar en legal forma los libros de: 1. Actas de Directorio; 2. Actas de Asambleas
Ordinarias y extraordinarias; 3. Asistencia a Asambleas Ordinarias y extraordinarias
ademas de monitorear estén al dia los restantes libros que las normas vigentes
exigen en materia de contabilidad, impuestos y recursos humanos.

e Contabilidad: Disefiar y proponer el esquema contable, analizar y controlar la
imputacion de los gastos y el origen de los ingresos, administrar el sistema contable
de la empresa, confeccionar los informes contables y el balance general.

e Cash Flow: Elaborar y realizar el seguimiento del programa de ingresos y egresos
de la empresa para la organizacion e informacion a la tesoreria.

e Impuestos: Administrar el cumplimiento de las obligaciones impositivas de nivel
nacional, provincial y municipal, y previsionales, asesora sobre la toma de
facilidades para el pago, atender como interlocutor eventuales inspecciones o
verificaciones.



Balances: Confeccionar el balance general anual y los trimestrales o semestrales o
de corte que fueren necesarios para la actividad de la empresa y tramitar por ante
los organismos con competencia su presentacion.

Facturacion: Confeccionar la facturacion de la empresa por ventas o servicios
prestados.

Cobranza: Realizar el control y seguimiento de la cobranza.

Dirigir y gestionar en todos sus aspectos en el marco de las obligaciones que para
la empresa surgen con la franquicia comercial de RENO, asi como el resguardo de
los derechos que surgen de la misma, administrar compras y ventas, asumir la
totalidad de la direccion del negocio y administrar las decisiones de pagos y
cobranzas coordinando con la tesoreria. Tomar y despedir el personal asignado a la
franquicia y establecer sus formas de contratacion.

Dirigir y gestionar el departamento de Recursos Humanos, estableciendo
modalidades de pago ajustadas a normas generales y particulares de la empresa con
el asesoramiento en su caso de los responsables de areas con personal de
dependencia directa de los mismos teniendo como objetivo mantener criterios
equilibrados para el conjunto en materia de obligaciones de prestacion, nivel de
responsabilidad y nivel de compensacion econdmica y supervisa la liquidacion de
sueldos y jornales.

Administrar la cartera de seguros de la empresa.

Tesoreria: Gestionar con equilibrio para las actividades de la empresa el manejo de
los fondos

Bancos: Gestionar las estrategias de manejo de fondos y créditos con los Bancos.
Informatica: Gestionar la administracion de los sistemas informaticos de la empresa,
apuntando a su permanente actualizacion y a la eficiencia de su uso como
herramienta.

Armado formal de presentaciones a Licitaciones: Administrar la lectura de pliego y
la distribucién de responsabilidades en la preparacion de presupuestos de oferta en
el sector construcciones.

b) El Area de “Produccién” se ocupa de:

Direccidn Técnica de obras: Administrar y conducir a los profesionales a cargo de
la representacion técnica o asumirla segun el caso, asi como a los profesionales
actuantes en obra. Solicitar y recibir informes de los mismos. Autorizar y controlar
sus rendiciones de gastos. Dar el Visto Bueno a las necesidades de materiales,
insumos y/o necesidades de equipos y herramientas como paso previo la
prosecucion del tramite a otras areas. Verificar que los precios de adquisicion de
materiales, utilizacién de maquinas, rodados o herramientas estén previstos en los



presupuestos de oferta de los trabajos sea en los presupuestos de costos o de gastos
generales.

Armado de precios de oferta: Analisis de la elaboracion del costo — costo; control
de los gastos generales; proposicion de utilidades, andlisis de escenario de
competencia; analisis de situacion de mercado; analisis de fortalezas y debilidades
de la empresa en el escenario.

Gestidn politica de contratos: Gestion a nivel de representacion, presentacion de la
empresa, defensa de sus intereses, explicacion de sus posiciones y otros que
correspondan o sean requeridos por la misma a los niveles que pueda acceder por si
0 a través de terceros.

Seguimiento de contratos: Asistir al Director Técnico y conducir a los profesionales
de obra, actuando segun las instrucciones del mismo y en acuerdo con él. Elaborar
informacion técnica de las obras para la toma de decisiones superiores. Dar el Visto
Bueno a las necesidades de materiales, insumos y/o necesidades de equipos y
herramientas para elevarlas a consideracion del Director Técnico, como pasos
previos a la prosecucion del tramite a otras areas. Verificar que los precios de
adquisicion de materiales, utilizacion de maquinas, rodados o herramientas estén
previstos en los presupuestos de oferta de los trabajos sea en los presupuestos de
costos o de gastos generales e informar de los desvios a la Direccidn Técnica.
Representacion técnica: Asumirla cuando asi se convenga con la Direccion Técnica.
Organizacién de obras: Diagramar la organizacion de las obras, proponer: personal
de conduccion y niveles salariales y/o categorias; desvinculaciones y altas;
necesidades de materiales y elevar para su compra. Mantener relaciones con las
inspecciones y con profesionales tercerizados por la empresa en materia ambiental
y de seguridad del trabajo y otros requeridos por los contratos.

Seguimiento de Plan de trabajos: Hacer el seguimiento de las curvas de avance de
obra e informar sobre desvios.

Personal: Controlar horas hombres insumidas quincenalmente y que los vales sean
compatibles con la produccién y los costos

Certificacion: Elaborar las bases para la estructuracion de certificados conforme a
las estipulaciones contractuales.

¢) El Area de “Logistica” se ocupa de:

Compras: administrar el proceso de compras del total de los insumos de la empresa,
incluido bienes de capital, con excepcion de las operaciones de la franquicia RENO,
receptar las necesidades, efectuar la cotizacion entre los posibles proveedores,
averiguar los antecedentes patrimoniales y de cumplimiento de los mismos, emitir
las 6rdenes de compra con las condiciones de pago acordadas con el beneficiario de
la orden, previo analisis, de las posibilidades financieras, con la tesoreria.
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Logistica: Operar el transporte de materiales y mercaderias, con recursos de
transportacion propios o ajenos, evaluando las operaciones desde el punto de vista
econdémico y financiero estableciendo modalidades.

Maquinaria: Mantener el inventario de maquinas y herramientas en condiciones de
uso, proponer segun el caso en consulta con los usuarios y analisis de condiciones
econdmicas y financieras, bajas y altas de equipamiento, llevar las relaciones con
los proveedores de reparaciones y repuestos e insumos propios de maquinas como
combustibles y lubricantes. Llevar actualizada una planilla de “Estado” del
patrimonio a su cargo Y socializar con los usuarios las perspectivas de reparacién
frente a las bajas temporarias. Proponer las bajas y altas de personal operador de
equipamiento en coordinacion con los usuarios.

Rodados: Mantener el inventario de rodados mayores y menores en condiciones de
uso, proponer segun el caso en consulta con los usuarios y analisis de condiciones
econdmicas y financieras, bajas y altas de equipamiento, llevar las relaciones con
los proveedores de reparaciones y repuestos e insumos propios de rodados como
combustibles y lubricantes. Llevar actualizada una planilla de “Estado” del
patrimonio a su cargo Y socializar con los usuarios las perspectivas de reparacion
frente a las bajas temporarias. Proponer las bajas y altas de personal operador de
equipamiento en coordinacion con los usuarios. Coordinar y controlar el
cumplimiento de las obligaciones normativas para la circulacién en ruta y urbano
de los vehiculos y del personal empleado para su manejo.

Taller: Coordinar y priorizar las tareas del personal de taller de reparaciones de
maquinas y rodados y autorizar las tareas de terceros dentro de las instalaciones de
la empresa, consensuando con usuarios las prioridades. Coordinar y priorizar las
tareas del personal de taller de manufacturas, en coordinacién con las necesidades
de los usuarios internos. Abastecer las necesidades de insumos para garantizar plena
ocupacion de la mano de obra.

Dentro del area Administrativa, como anteriormente se ha descripto, la empresa cuenta con
el departamento de RRHH. Departamento responsable de la problematica que plantea esta
produccion. EI mencionado departamento cuenta con una persona responsable del mismo, que
depende directamente de los accionistas. Y tiene a cargo todo el personal tanto administrativo como
de obra que cuenta la empresa. Que a la fecha resultan ser aproximadamente 45 personas.

La problemaética que presenta la empresa Chaco Construcciones SA radica en la permanente
rotacion del personal administrativo y técnico permanente, que afecta directamente a la evolucion
y el crecimiento de la misma, como asi también en la eficiencia de sus procesos productivos, ya
que dependen en un ochenta por ciento del recurso humano. Este recurso humano administrativo y
técnico indispensable para llevar a cabo el buen funcionamiento de la empresa y las funciones
detallas con anterioridad, es, él que hoy en dia debe ser atendido por los encargados de llevar a
cabo la direccién de la empresa.
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De entre los trabajadores que se desempefian en Chaco Construcciones SA, aquellos que
tienen entre 24 y 40 afios, son quienes muestran mas dificultades para permanecer en periodos
prolongados en la empresa; que son los denominados en la actualidad como “millennial
generation”. La Generacion Y o Millennials son aquellos nacidos a principios de los 80 e inicios
del siglo XXI. Tomando como base el rango propuesto por Zemke et al., (2013), los Millennials
son aquellos nacidos entre 1980 y 2004 y estan entre sus 10 y 30 afios de edad. Sin embargo, al
igual que, con el resto de generaciones, las fechas exactas de inicio y fin de esta generacion varian
entre los diferentes autores; principalmente se debate sobre el limite del fin de la generacién y el
inicio de la generacidn Z o Centennials. Es asi como las consultoras PWC (2011), Deloitte (2014),
y autores como Cuesta, Ibafiez, Tagliabue y Zangaro (2009), Sprague (2008) y Tulgan (como se
cité en Burkus, 2010), se refieren a los Millennials como aquellos nacidos entre 1980y el afio 2000.
De acuerdo con De Hauw y De Vos (2010) y Burke y Ng. (2006), el rango va entre 1980 y 1994,
Mientras que para Benckendorff, Moscardo y Pendergast (2010), los Millennials son aquellos
nacidos entre 1977 y 2003. Taylor (2005) afirma que la Generacion Y es un producto de las
influencias del posmodernismo; dado que se asume la realidad no s6lo desde el punto de vista
social, sino también individualmente, se valoran las opiniones y preferencias personales por sobre
la verdad, la razén o la ciencia, tan preciadas en la modernidad. En los estudios mencionados
predominan dos ejes de reflexion, uno, vinculado con la relacidn que estos jovenes tienen con el
estudio y la educacion en general, y el otro se vincula con el ambito laboral. Los Y son los hijos de
los tltimos Boomers y de los primeros X, y crecieron en una cultura de nifios protegidos y queridos
(Zemke et al., 2013); caracterizados por el uso de la tecnologia como parte integral de su estilo de
vida. Su afinidad por el mundo digital es uno de los aspectos mas destacables de este grupo (PWC,
2011). Han crecido marcados en eventos muy significativos, el crecimiento de google, de
Facebook, Twitter, y las redes sociales en general. El internet, los teléfonos inteligentes, redes
sociales, y en general los avances tecnoldgicos hacen parte de su desarrollo humano; el acceso
inmediato a la informacion es su satisfaccion. Son las primeras generaciones millennials que entran
al mercado laboral con méas y mejor conocimiento en herramientas digitales para los negocios que
sus generaciones precedentes. A los millennials se los caracterizan entre otras cosas por una nifiez
llena de actividades, una cultura de lo inmediato que ha marcado sus estilos de vida y de consumo.
Son jovenes rodeados de medios tecnoldgicos y de comunicacion que utilizando estos recursos de
forma productiva la hacen parte de su propia cotidianidad, resaltindose la inmediatez de los
resultados esperados y su gratificacion por el hecho de conseguirlos.

Esta seleccion de este rango etario radica en que los trabajadores mencionados presentan
intereses y objetivos personales y profesionales totalmente distintos a los que otros rangos etarios
presentaban o buscaban afios atras. Debido a esto y al cambio radical de intereses, es que laempresa
debe adecuarse, con nuevas politicas y estrategias, para poder mantener estable un personal
capacitado y altamente comprometido con la misma. Asi también se busca analizar factores de
contratacion que pueden estar intercediendo en la problematica mencionada, como ser: formas de
contratacion, remuneraciones, clima laboral, jornadas de trabajo, etc.
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El cambio de prioridades personales en los profesionales y no profesionales, de la nueva
generacion interfiere en esta problematica abordada, lo que motiva a generar un plan de gestién de
RRHH que consista en una metodologia de seleccion de personal eficiente y un posterior programa
de sostenimiento del personal necesario para el desarrollo de la actividad de la empresa en las areas
técnicas y administrativas.

El plan tiene como finalidad poder reducir al minimo posible esta problematica e investigar
los factores que conllevan al personal a abandonar sus puestos de trabajo en periodos muy cortos.

Historicamente, se han desarrollado varios modelos de gestion de recursos humanos:

. Modelo Clasico: Inspirado en teorias de Fayol y Weber, que enfatizaban la division del
trabajo, la jerarquia y el control.
. Gestion por Competencias: Se centra en identificar, desarrollar y evaluar las competencias

técnicas y blandas necesarias para el desempefio eficaz, aspecto crucial en la construccion, donde
la especializacion y el conocimiento técnico son fundamentales.

. Enfoque Estratégico: Considera la gerencia de recursos humanos como una funcién que
contribuye directamente a la estrategia y éxito organizacional, integrando la planificacion de
personal con la vision y mision de la empresa.

El cambio generacional que la empresa se encuentra atravesando pone como prioridad que
se aborde el tema y se encuentre una adecuada y viable resolucién del problema.

Rivera Loaiza (2018) plantea que algunas conclusiones que comparten estos estudios y
otros de la misma indole, son que es evidente que las personas nacidas entre 1980 y 2000 poseen
caracteristicas diferentes a sus generaciones anteriores por consiguiente su vision de la vida como
tal ha cambiado, de este modo sus capacidades, motivaciones, métodos de aprendizaje, formas de
relacionarse y su forma de entender la calidad de vida difieren de la estructura social generada por
sus antecesores.

El trabajo de investigacion denominado “Analisis de la Rotacion Laboral en los Jovenes
Profesionales de la Ciudad de Bogota” Rivera Loaiza (2018) tiene como principal objetivo analizar
los factores que conllevan a los cambios laborales de los profesionales residentes en la ciudad de
Bogota nacidos entre 1980 y 1995. Se plantea el debate de la problemética actual de los jovenes y
su relacion con el trabajo. Una de las aristas de este debate se centra principalmente en los jovenes
profesionales y su tendencia a cambiar constantemente de trabajo, rompiendo asi las reglas
tradicionales del comportamiento laboral en donde un trabajador solia permanecer en la misma
empresa durante muchos afios.

En efecto, el empleado de la era actual no es el mismo en comparacion con el empleado de
décadas atras; por ende, las caracteristicas, los valores, las ideologias e intereses de los jovenes
profesionales de la actualidad han cambiado en cierta medida y pueden tornarse mas difusas o
dificiles de entender segun el contexto en el que se le mire. Esto obliga a las empresas a observar
y analizar con mayor detenimiento a sus trabajadores, con el fin de determinar las posibles causas
que los conllevan a permanecer o abandonar sus puestos de trabajo.
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La finalidad de este analisis es suministrar informacién para que las empresas puedan tomar
las precauciones, estrategias y medidas necesarias para tratar de mantener una planta de personal
laboral estable, que se encuentre sumamente familiarizada y comprometida con los objetivos
organizacionales a corto, mediano y largo plazo. En esta publicacion, se identifican tres factores
significativos que influyen en el cambio de empleo que son: mejor oferta laboral en tipo de cargo,
generacion de emprendimiento personal y mejora de salario. Y en menor medida tomar tiempos
sabaticos y/o vacaciones prologadas. También se evidencia y sostiene que su anclaje socio historico
les confiere a estos jovenes estilos de aprendizaje y laborales particulares por no decir distintos a
los de las generaciones anteriores, por lo cual se hace de suma importancia que las politicas de
gestion de recursos humanos busquen adaptarse a las nuevas caracteristicas. De esta manera se
pudo determinar que algunos de los factores por los cuales los jovenes profesionales Bogotanos
cambian de trabajo es porque buscan no solo una remuneracion econdémica de acuerdo con sus
capacidades si no también un trabajo que les brinde un ambiente superador que los entiendan como
personas y comprendan el valor de generar un equilibrio entre lo laborar y lo personal. Buscan
compafiias que les ofrezca ambientes positivos, que sean conscientes que el tiempo empleado en el
trabajo debe ser productivo, beneficioso y valioso tanto para el empleador como para el empleado
y que cada dia cuente como parte de su aprendizaje y crecimiento profesional, buscan menos
control y mas rendimiento como parte de las caracteristicas de esta generacion; buscan un jefe
mentor que los empodere con desafios empresariales que mejoren el tipo de cargo dia a dia 'y no
haga de su trabajo algo rutinario, quieren trabajar en equipo compartiendo metas y resultados,
donde exploten su creatividad sus ganas por aprender, agregar valor, aportar iniciativas nuevas que
mejore su puesto de trabajo y compartir ideas con libertad de expresion. Eso los motiva a cambiar
de empleo; que las empresas no entiendan este tipo de deseos. Por otro parte, se logré encontrar
una relacién en tan solo dos cruces de variables segun el analisis estadistico donde se observé que
la edad y el interés en cambiar de empleo estaban relacionados, al igual que el sexo y las razones
por la cual renunciaria.

Seguido se analiza el trabajo “Investigacion de la Rotacion de Personal en las empresas
constructoras del estado de Nuevo Ledn” Piantini, Ledezma Elizondo y Rivera Herrera (2011) que
tiene como objeto de estudio la rotacion de personal, la productividad y la eficiencia de los obreros
de la construccion, como elementos de factor humano en el contexto de las empresas constructoras.
En la misma se determina la relacion entre la rotacion del personal con la productividad y la
eficiencia, lo que se traduce en pérdidas o ganancias para las constructoras. Se comprueba que esta
industria ha tenido que aumentar la intensidad de sus operaciones y hacerlas mas sistematizadas
poniendo especial cuidado ya no sélo en el proceso constructivo y en la compra de materiales sino
también en su fuerza laboral como un factor relevante para el funcionamiento de las mismas. De
este trabajo resulta la confirmacidn de la hipétesis relacionada a que la rotacion de personal afecta
a la productividad y la eficiencia de los obreros. Asi también refleja en las conclusiones que la
rotacion de los mismos es voluntaria, por lo que la empresa no tiene un control sobre este fendmeno
y afirma que causa esto retrasos en la produccion. Lo que evidencia que esto es un serio problema
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para este tipo de industrias, ya que a pesar de la facilidad con la que el personal obrero en algunos
casos se puede recuperar, este nuevo personal tiene que adaptarse a la dinamica del grupo, lo que
trae como consecuencia pérdidas de productividad y de eficiencia en el grupo.

Por ultimo, se analiza la siguiente publicacion “Analisis de las causas del alto indice de
rotacion voluntaria de empleados: “Caso Packing Flexart SA” Cinque (2020), tiene como objetivo
general investigar, analizar, y evaluar qué factores generan una significativa rotacion voluntaria de
operarios en la empresa Flexart. Ademas, plantea propuestas para contrarrestar dicho indice.
Remarca que se ha podido constatar que las empresas para poder alcanzar sus metas propuestas es
de vital importancia que tengan un buen funcionamiento interno. Es decir, es fundamental que se
preocupen por saber cudn satisfechos y motivados estan los empleados contratados, ya que
frecuentemente muchas compafiias en el afan de obtener una mayor productividad, en busca de la
mayor ganancia posible, sacrifican estos factores sin tener en cuenta que son un eslabdn esencial
de la cadena productiva conllevando, paraddjicamente, a su perjuicio. Por tanto, la motivacion y
satisfaccion de los empleados resultan ser factores imprescindibles cuya ausencia llevara a la
rotacion voluntaria en busqueda de mejores alternativas laborales. Evalia las consecuencias que
esta problematica acarrea como ser, aumento de los costos por reemplazo de personal, disminucion
de la calidad de los productos y mala atencién al cliente. Analiza desde una vision mas humana y
poniendo al empleado como el eslabén fundamental para una empresa. Concluyendo que en el caso
de la empresa en estudio, las razones de esta alta rotacion eficazmente comprobada por estadisticas
se debia a factores como: un alto grado de falta de humanizacion, el maltrato de los superiores
hacia los empleados, la falta de reconocimiento por sus logros, y a su vez ciertas normas tales como
la ausencia de beneficios, inflexibilidad horaria y los turnos rotativos son algunos de los motivos
gue mas comprometen la motivacion y satisfaccion laboral y ergo conllevan al alarmantemente alto
indice de renuncias en la empresa. Para poder lograr una transformacién positiva serd necesaria la
participacion y el involucramiento de autoridades con poder, para de esta forma lograr los cambios
deseados.

Los anélisis de estos antecedentes se encuentran estrechamente relacionados con la
problematica que acontece en la empresa en estudio, es lo que impulsa a adecuar a la misma, a los
nuevos lineamientos en materia de RRHH, conformando un equipo multidisciplinario que trabaje
esta situacion y desarrolle estrategias para la correcta seleccion del personal, como asi también
puedan evaluar acciones a implementar para la permanencia de ese personal por un tiempo de al
menos 5 afos.

La gestion de recursos humanos (GRH) se define como el conjunto de procesos, politicas
y précticas que permiten atraer, desarrollar, motivar y retener el talento humano para alcanzar los
objetivos organizacionales. Tradicionalmente, se ha abordado desde una perspectiva operativa
(departamento de personal) hasta una vision estratégica en la que las personas se consideran un
recurso clave para la competitividad y el éxito empresarial. Como en cualquier otro sector, el
desarrollo de solidas estrategias de RRHH para una empresa de construccion es vital para construir
un negocio fuerte y resistente. Desde la contratacion hasta la incorporacion y la gestiéon del
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rendimiento de los empleados. La retencion del mismo y su crecimiento. Los RR.HH. desempefian
un rol clave en la gestion de la mano de obra, garantizando la seguridad y compatibilidad con las
metas generales de la empresa.

Podria ser de gran interés plantear el modelo de RRHH de David Ulrich que es utilizado
por grandes empresas orientadas al cliente en todo el mundo para mejorar la eficiencia y la eficacia
de sus departamentos de RRHH. Ayuda a organizar roles y responsabilidades en los departamentos
de RRHH, definiendo quién es responsable de las tareas claves que contribuyen al buen
funcionamiento de cualquier negocio. EI modelo estd disefiado para simplificar las formas de
trabajo y garantizar que cada miembro del equipo tenga en claro sus roles y responsabilidades, y
de qué es responsable. Ulrich divide RRHH en cuatro secciones clave:

= Socio Estratégico. El Socio Estratégico esta ahi para ayudar a gestionar el desarrollo y el
crecimiento de la fuerza laboral. Observa al cliente para ver qué podria mejorar y revisa los
sistemas y procesos que podrian ayudar a satisfacer sus necesidades y deseos de forma mas
eficiente.

= Experto Administrativo. EI Experto Administrativo desempefia un rol mas interno.
Gestiona costos, personal y la entrega general de los resultados operativos habituales.

= Agente de Cambio. El Agente de Cambio analiza la cultura general de la empresa y piensa
en como mejorarla, tanto desde una perspectiva personal como profesional. Se conectara
con los gerentes de linea para liderar y facilitar el cambio y hacer de la organizacién un
lugar mejor para todos.

= Empleado Lider. EI Empleado Lider ayuda a los empleados a expresarse y garantiza que

se sientan escuchados y respetados en el trabajo. Apoya la implementacion de procesos y

practicas que garantizan la proteccion, y también puede contribuir a que el personal de la

empresa sea mas feliz y saludable, lo cual beneficia enormemente a la organizacion.

Esto establece el marco para un departamento de RR. HH. eficiente y define claramente
que roles deben centrarse en las personas y los procesos. Dentro de estos roles, se establece si cada
persona debe encargarse de la planificacion operativa o estratégica. Los objetivos principales
asociados al modelo son: crear una estructura de equipo unificada y de alto funcionamiento; definir
cada rol en el departamento; aseglrese de que la empresa esté funcionando al maximo de sus
posibilidades y opere de manera competitiva y medir el rendimiento para hacerlo mejor de forma
consistente. Dividir la fuerza laboral en cuatro areas clave (socio estratégico, experto
administrativo, agente de cambio y defensor de los empleados) ayudd a definir roles y
responsabilidades y garantiz6 que cuestiones como la proteccidn, la satisfaccion de los empleados
y el futuro de la empresa no se descuidaran en favor de tareas de RR.HH. mas tradicionales.

La retencion del talento, el desarrollo de los empleados y el cumplimiento de los protocolos
de seguridad también son cruciales para el intento correcto de los proyectos y la salud general de
la empresa de construccion.
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Segln un articulo publicado por “Click Up” la aplicacién mas completa para trabajar;
Estrategias de RRHH para empresas de construccion el 13 de septiembre de 2024, para poder
consolidar una gestién de RRHH es esencial en la construccion:

= Optimizar los costos laborales: los profesionales de RRHH junto a las nuevas tecnologias,
pueden racionalizar los costes laborales, con una correcta supervision activa de los niveles
de dotacidn de personal, la formacion de habilidades, la asignacion de recursos y la gestion
de la fuerza de trabajo.
= Atraer y retener el talento: el departamento de RRHH puede ayudar a atraer y retener el
talento, ofreciendo salarios competitivos o formando a los trabajadores de la construccion.
= Crear un entorno de trabajo positivo: cultivar un entorno en el que se trasmitan valores y la
mision de la empresa.
= Aumento de la productividad: una mano de obra muy comprometida y motivada es igual a
productiva. De esta forma los tiempos de los proyectos de construccion se acortan o
cumplen y se mantienen los estandares de calidad.
= Dar prioridad a las practicas de seguridad: es crucial por parte del equipo de RRHH tanto
la introduccion, como la aplicacion y el hacer cumplir las medidas y protocolos de
seguridad. Esto garantiza la formacion periddica en materia de seguridad y al mismo tiempo
velan por el cumplimiento de las mismas.
= Gestion y mitigacion de riesgos: poniendo en practica un programa de este tipo se logra
reducir riesgos relacionados a lesiones, conflictos laborales y cumplimiento de la
normativa.
= Cumplimiento de la legislacion laboral: garantizar desde este sector garantizar el
cumplimiento de las leyes laborales en todos sus aspectos.
En general, los RRHH, en la construccion ayudan a crear un entorno de trabajo préspero para los
trabajadores in situ y de oficina, allanando asi el camino hacia el intento correcto a largo plazo.
Otro factor importante, es la correcta seleccion de talento, siendo el primer paso para conocer el
sector, para lo cual es importante mantenerse al dia con los factores importantes como la
contratacion, es decir, las novedades legislativas en torno a los contratos de obra y sus
actualizaciones. Para poder optimizar los procesos de seleccion del talento en el sector de la
construccion se podria iniciar con realizar pruebas de habilidades segun el puesto a cubrir y las
habilidades que el puesto lo requiera. Dedicarle, de ser posible un tiempo racional a una seleccion
comprometida y motivada, siempre y cuando sea una posibilidad. Mas vale invertir tiempo y
esfuerzo en contratar a la persona adecuada, de lo contrario se puede entrar en un ciclo perjudicial
con alto indice de rotacion. Contar con una base de datos continua, prevé que la incorporacion
rapida de un personal falle. Verificar correctamente las referencias, nos puede llevar a cometer
menos errores.

El capital mas valioso de cualquier empresa es sin duda su personal laboral. Cuando una
empresa cuenta con el equipo humano capacitado, entonces estd preparada para brindar bienes y
servicios de primera calidad, lo cual seréa respaldado por sus clientes. La idea es mantener a este
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personal talentoso e impulsarlo a mejorar para que también mejore la empresa. Debido a esto este
trabajo tiene como finalidad presentar un plan de estrategias para una correcta seleccion y retencién
del talento.

Para el estudio de una propuesta de Gestion de RRHH para Chaco Construcciones SA —
Resistencia, Chaco. Estrategias orientas a la seleccion y retencion de personal de la empresa, afio
2023, se consulté un Informe publicado por la Revista Costos mayo 30, 2022 sobre Estrategias
para la Retencion del Talento en Empresas del Sector Construccidn, en el informe empresas
relacionadas a la construccion describen algunas de sus fortalezas con las que lograron un indice
de rotacion del personal muy bajo. La empresa Cementos Pacasmayo resalta dos cuestiones que
muy llamativas. La empresa pone mucho énfasis a un programa de diversidad e inclusion
“Pacasmayo Plural”, el cual tiene varias iniciativas que buscan darles herramientas de gestion y
empoderamiento a las mujeres con potencial de tal forma que pueden sobresalir en posiciones de
mayor jerarquia. Ademas, resaltan que para ellos no solo es importante que las personas cumplan
con un sdlido perfil técnico, sino que ademas hagan “match” con su cultura organizacional. Eso les
asegura sostenibilidad en nuestra estrategia de talento.

Otra empresa como Grupo Flesan, dedicada a la construccion, con una amplia gama de
servicios que ofrece, indica que las competencias que caracterizan a sus integrantes estan dirigidas
por sus valores corporativos. Estos son la pasion, la flexibilidad, el trabajo en equipo e integridad.
La empresa también considera fundamentales el compromiso, la adaptacion a la innovacion y al
cambio, la ayuda mutua, la orientacion al servicio de excelencia y el liderazgo. Todo esto con el
fin de preparar lideres para el futuro que traigan consigo una excelencia operacional, con
habilidades como la planificacién, enfoque, pensamiento estratégico, comunicacion asertiva,
capacidad de toma de decisiones, gestion de resultados, de proyectos de construccion, entre otros”,
refiere la empresa. Para ello, cuentan con un sistema de gestion de desempefio basado en una
plataforma digital que la empresa ha desarrollado internamente entre la gerencia de personas y la
gerencia corporativa de procesos Yy tecnologia, en el que cada lider puede ingresar y gestionar las
tareas de sus equipos, basado en las evaluaciones de competencias y fijacion de objetos SMART.
“Estas evaluaciones son un punto de inicio para su desarrollo futuro dentro de Grupo Flesan, tanto
en lo profesional como en lo personal.

En Ememsa, una metallrgica de Pert de mas de 50 afios, practican una politica que se
denomina de puertas abiertas, en el que todo el personal puede mantener una relacion directa con
las gerencias. Otra politica que practica la empresa consiste en que muchos de los beneficios que
brinda la empresa llegan de igual manera a todos los trabajadores. No hacen diferencias si son
gerentes, jefes u obreros, con la finalidad que sientan que todos son valorados de igual forma.
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3. MARCO METODOLOGICO
3.1 ldentificacion de los destinatarios

La propuesta de intervencidn que se planted, tiene como destinatarios principales a los
accionistas de la empresa Chaco Construcciones SA y en segundo lugar a empresas de la zona con
caracteristica de organizacion empresarial similar que puedan recurrir a la aplicaciéon del Plan de
Gestion de RRHH desarrollado.

A través de la Propuesta de Gestion en RRHH, que se pretende llevar a cabo se busca
generar herramientas de facil aplicacion para la correcta seleccion de personal para una empresa
que presente la misma problematica. Y seguido a esto que se puedan conocer distintas propuestas
0 beneficios que se les pueda otorgar al trabajador que motiven su permanencia en su puesto de
trabajo.

3.2 Objetivos de Intervencion
3.3 Objetivo General

= Disefiar un plan de gestion para optimizar la seleccion y retencion del personal
administrativo y técnico de la Empresa Chaco Construcciones SA.

3.4 Objetivos Especificos

= Conocer las posibles causas de la rotacion laboral sostenida del personal administrativo y
técnico de la empresa Chaco Construcciones SA.

= Identificar rasgos e intereses de la poblacion involucrada.

= Conocer herramientas orientadas a la mejor seleccion de personal de una empresa
constructora y de servicios de escala media.

= Conocer herramientas para la correcta retencion del personal de una empresa constructora
y de servicios de escala media.

3.5 Metodologia de Investigacion

Se utilizo para la recopilacion de datos, encuestas anonimas. Formularios de Google que se
enviaron a los correos electronicos en al caso de las areas “Administrativa”, “Técnica”, “Logistica”
y “Produccion”. Mediante las cuales se busco indagar a los trabajadores de la empresa, trabajadores
pasivos y activos actuales y trabajadores que en la actualidad ya no estan vinculados pero que
tuvieron su paso por la misma en el periodo mencionado, que se hayan desvinculado por diferentes
situaciones. La implementacién de esta herramienta, nos llevd a conocer intereses de los
trabajadores, sus aspectos positivos y negativos en el ambito laboral, parametros que nos orienten
a la relacion o no de estas variables con la alta rotacion. (Se adjunta modelo propuesto en el anexo
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i). En su gran mayoria las preguntas fueron del tipo cerradas, con la posibilidad de elegir maltiples
opciones, pero también se incorpord una pregunta abierta de opinién o comentario, que podria
enriquecer el trabajo de investigacion.

Luego se llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas, con responsables del area de RRHH
de otras empresas del mismo rubro y/o duefios, de manera de evaluar si dicha problematica es o no
ajena a las mismas. En este caso se optd por el tipo “entrevistas” para obtener informacién mas
subjetiva y especifica de cada empresa, de modo de analizar si e patron se repite 0 no en las mismas.
Se opto por no hacerlas presencial, ya que en algunos casos se nota resistencia a destinar un tiempo
especifico para las mismas. (Se adjunta modelo propuesto en el anexo ii).

Las empresas que se decidieron entrevistar, son empresas del medio de similares
caracteristicas a la de estudio, en lo que refiere a antigliedad, cantidad de empleados, modalidad de
contratacion, seriedad en las obras designadas, desempefio, etc. Se procedié a realizar en primera
instancia una llamada telefénica a modo de introduccion y lineamientos y luego se envié a traves
del correo electronico la entrevista para ser respondida. Se considerd que esta modalidad para que
la recopilacion de los datos era la mas adecuada, para no comprometer al entrevistado con sus
tiempos limitados y/o sus respuestas sean en un ambito personal més relajado.

v" CONING SACC: Empresa de Construccion de mas de 40 afios de trayectoria. Destinada a
la Arquitectura y Construccion de Obras Publicas y Privadas. Gestion y Direccion de Obras
y Venta y Alquiler de Inmuebles.

v SUCESION GUTIERREZ LUIS ALBERTO: Fundada en el afio 1989, originalmente
como una unipersonal y en la actualidad en proceso de transicion a una sociedad. Lleva 35
afios en el sector de la construccién desarrollando obras de arquitectura e infraestructura
tanto en el sector publico como en el privado, como actividad secundaria se dedican al
alquiler de maquinas.

v NOVELLI SACIFICA: Empresa Constructora chaquefia dedicada a la obra publica y
privada, a la actividad inmobiliaria y ganadera. Con una antigiiedad de mas de 73 afios.

v MAPIC SRL: Empresa de Construccion de mas de 20 afios, ha estado en la vanguardia del
sector de la construccion en nuestro pais. Realiza obras de arquitectura del sector publico y
privado. Lleva a cabo una amplia variedad de proyectos, desde la construccion de viviendas
unifamiliares hasta la edificacién de grandes complejos comerciales y residenciales. Brinda
siempre un servicio de calidad, basado en la excelencia en la construccion y en la
satisfaccion de sus clientes.

v VIAL PLUS SA: Es una empresa constructora dedicada a la ejecucion de obras de
ingenieria, de arquitectura y viales. Fundada en 1991 en la Ciudad de Resistencia, cuenta
hoy con su planta asfaltica, personal especializado y equipamiento técnico de Ultima
generacion para implementar obras de alta complejidad, tanto nacionales e internacionales,
tanto para el sector publico como privado. Calidad, Responsabilidad y Seriedad son
vectores fundamentales que guian sus proyectos, poniendo especial atencion en el Cuidado

18



U

Vincoorsidad Chsoconad dod O Nondosk

del Medio Ambiente y la Seguridad de las Personas para dar cumplimiento en tiempo y

forma con los compromisos que asumimos con nuestros clientes.

Los analisis de los datos obtenidos en la etapa de encuestas del tipo anénimas se haran a
través de graficos estadisticos y el uso de herramientas como Excel.

Se analizaron documentos del personal, legajos, contratos, recibos de sueldos y/o cualquier
otra documentacion inherente al tema.

4. RESULTADOS

Se dividié el trabajo de campo relacionado a las encuestas a través de Formularios de
Google en tres grupos. Los trabajadores actuales del plantel administrativo/Técnico y Logistica, ex
trabajadores del plantel Administrativo/Técnico y Logistica de modo solo de conocer sus opiniones
con respecto a su paso por la empresa y los trabajadores actuales del area de Produccion (obreros).

A continuacion, se detallan los datos obtenidos en forma grafica por grupo y por pregunta.

= Trabajadores actuales del plantel administrativo, técnico y logistica

1. Podemos observar en la primera respuesta obtenida lo que respecta al sexo de las
personas encuestadas. Obteniendo una mayoria del sexo masculino.

@ Femenino
& Masculino
FPrefiero no especificar
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Facultad de Arquitectura y Urbanismo — Facultad de Ingenieria

2. La segunda pregunta y de gran interés para el trabajo en cuestion, tenia que ver con la
edad de las personas encuestadas. Donde podemos observar que hay predominio del
rango etario que se esta estudiando su comportamiento.

@ Entre 18 v 25 afios
@ Entre 26 v 35 afios
@ Entre 36 y 45 afios
@ Entre 45 y 55 afios
@& Mas de 55 afios

3. A continuacion, se puede observar los datos obtenidos relacionados a la antigiiedad que
presentan dentro de la empresa, donde podemos ver que la mitad tiene una antigiuedad
considerable.

@ I meses o0 menos

@ Entre 2 meses v 1 afio
& Entre 1y 2 afios

@ Entre 2 v 4 afios

@ Entre 5y 10 afios

@ Mas de 10 afios
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Facultad de Arquitectura y Urbanismo — Facultad de Ingeniteria

4. Con respecto al sector donde trabajan se obtuvo:

@ Administracion
@ Técnico

& Logistica

@ Produccion

5. Lasiguiente pregunta estaba relacionada al nivel de estudio que presentan, donde se
obtuvo:

@ Primario

@ Secundario

& Terciario

@ Universitario

@ Pos Universitario
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6. En las siguientes preguntas se obtuvo unanimidad en las respuestas. Estaban
relacionadas a si contaban con las herramientas para desemperfiarse en su puesto de
trabajo y si habian adquirido conocimiento en su trayectoria en el puesto de trabajo.

®si
@ No

7. Relacionada a la siguiente pregunta se consulté si estaba conforme con su puesto de
trabajo, obteniéndose que la gran mayoria si se encuentra conforme.

@ Totalmente satisfecho

@ Satisfecho

@ Ni satisfecho ni insatisfecho
@ Insatisfecho

@ Totalmente insatisfecho
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8. Luego se indago sobre su espacio de trabajo con que puntaje lo calificaria, otorgandole
una escala del 1 al 10. Se obtuvieron buenos resultados que se encuentran entre el 7 y
10 de puntuacion.

4
3(375%) (90%)
|

1(12,5 %)
|

I}{ﬂl%) 0100 %) ﬂ{{ll%) 0100 %) D{{Il%) I]{ﬂl%) {!{{!l %)

. | |
1 2 3 4 5 G 7 ] 9 10

9. Conrespecto a la pregunta de cuéles son los motivos que considera favorable de trabajar
en Chaco Construcciones SA, habiendo varias opciones para seleccionar predominaron
las siguientes respuestas: flexibilidad horaria, buen salario, buen ambiente laboral,
vocacion por su trabajo, oportunidad de crecimiento, no encontré ain mejores
alternativas trabajo por horario y/o salario.

@ Flexibilidad horaria

@ Buen salario

& Cercania con &l domicilio

@ Buen ambiente laboral

@ Afinidad con sus superiores

@ Vocacion por su trabajo

@ Cportunidad de crecimiento

@ Condiciones de salubridad y medio a...

@ Comunicacion interna positiva

@ Mo encontrd adn mejores alternativas de
trabajo por horario vio salario

@ Mo encontrd aun mejores altemativas de
otro tipo de trabajo

@ Flexibilidad en vacaciones
@ Se siente apoyado por los directivos
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10. En la siguiente consultamos sombre los motivos desfavorables de trabajar en Chaco
Construcciones SA, donde se obtuvo que prevalecieron las siguientes opciones: lejania
del domicilio, sueldo insuficiente, malos tratos en general y no incluye el almuerzo.

@ Horarios no flexibles
@ Mucho trabajo
Sueldo insuficiente
@ Mal ambiente laboral
@ Wala relacion con sus superiores
@ Malos tratos en general
@ Carga horaria excesiva
@ Mo hay beneficios para los empleados

@ Mo incluye el almuerzo

@ Lejania del domicilio

@ Mo le gusta el trabajo que desempefia
@ Mo ve oportunidad de crecimiento

@ Malas condiciones de salubridad v
medio ambiente

@ Falta de capacitaciones permanentes
@ Comunicacion interna ineficiente

11. Luego se consulto sobre cuales de las opciones presentadas elegiria para que su puesto
de trabajo sea ideal, obteniéndose: donde se puede observar que vuelve a surgir el tema
relacionada a la remuneracién en primera instancia, luego la inclusién de la movilidad
para llegar al puesto de trabajo y mejor clima laboral.
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@ Mayor flexibilidad horaria
@ Mas dias de vacaciones
@ Mejor remuneracion

@ Inclusion del almuerzo por parte del
empleadaor

@ Mejores condiciones edilicias

@ Mejor equipamiento para su puesto de
trabajo

@ Inclusion de movilidad para llegar al p...

@ Mejor clima laboral

12. En la ultima pregunta se pidio que califique que tan orgulloso se sentia de trabajar en la
empresa y se obtuvieron las siguientes respuestas y luego que responda si le
recomendaria a alguien trabajar en Chaco Construcciones SA.

3 |
3375 %)
2 2 2
(25 %) (25 %)
1{12,5 %)
; |
ﬂ{ﬂl %) ﬂ{ﬂl%) {l{{}l %) ﬂ{ﬂl%) {l{ﬂl %) ﬂ{ﬂi%)

0

1 2 3 4 5 ] T 2 ] 10
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® Si
@ No

= Ex Trabajadores del plantel administrativo, técnico y logistica

1. La primera pregunta estaba relacionada al género, donde se observa el siguiente
resultado. Habiendo un predominio de sexo masculino.

@ Femenino
@ Masculino
& Prefiero no especificar

2. Enlasegunda pregunta se obtuvo el siguiente resultado, relacionado al grupo etario
del objetivo en cuestion. Encontrando que pertenecen al grupo de los llamados
“Millenians”.
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@ Entre 18 y 25 afios
@ Entre 26 y 35 afios
& Entre 36 y 45 afios
@ Entre 46 y 55 afios
@ Was de 55 afos

3. Latercera pregunta estaba relacionada a la antigiiedad dentro de la empresa Chaco
Construcciones SA. Donde se puede observar que de estos ex trabajadores se ve una
duracién muy corta de su paso por la empresa.

@ 2 meses o menos

@ Entre 3 meses v 1 afio
& Entre 1y 2 afios

@ Entre 2 y 4 afios

@ Entre 5y 10 afios

@ Mas de 10 afios
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4. La cuarta pregunta estaba relacionada a su area dentro de la empresa. Se puede
observar que en su mayoria pertenecieron al area técnica y al area administrativa.

@ Administracion
@ Técnico

@ Logistica

@ Produccion

5. Laquinta pregunta indica que nivel de estudio presentan. Obteniendo una mayoria
de Nivel Universitario.

@ Frimario

@ Secundario

& Terciario

@ Universitario

@ Pos Universitario
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6. En las siguientes preguntas que se obtuvieron unanimidad en las respuestas, tenian
gue ver con, en primera medida si contaban con los recursos necesarios para realizar
tu tarea en su puesto de trabajo y si creian que en su paso por la empresa pudieron
adquirir nuevos conocimientos.

s
$ Mo

7. A continuacién, se consulté sobre cuan conforme y satisfecho estuvo en lo que
respecta a su paso por la empresa, en donde se pudo observar que la mayoria estuvo
satisfecha con su paso por la misma.

@ Totalmente satisfecho

@ Satisfecho

@ Ni satisfecho ni insatisfecho
@ Inzatisfecho

@ Totalmente insatisfecho

29



'//nucl.l: :n/" ‘:n 1< nul/:/l/” 'rﬂA e

acuiiad ge Arquiieciura y Urdanisnio — raculiad de inpgenieria

Se indag6 sobre su opinion con respecto a las cualidades edilicias de la empresa, si
estaba satisfecho con los bafios, oficinas, office, etc. Donde la mayoria coincide en

que las condiciones de la empresa son satisfactorias, asignandole un puntaje entre
8,9y 10.

(60 %)
1 1
(20 %) (20 %)
[l{{!l%) [I{[Il%) {l{[ll%) {l{[ll%) [!{{!l %) [I{[!l%) {l{[ll%)
1 2 3 4 5 B 7 3 9 10

En la siguiente pregunta se consultd por los motivos favorables que tuvo su paso
por la empresa, donde las opciones eran bastantes variadas, en su mayoria eligieron
vocacion por su trabajo, y en igual medida las opciones como oportunidad de
crecimiento, buen ambiente laboral y condiciones de salubridad y medio ambiente.

@ Flexibilidad horaria

& Buen salario

& Cercania con el domicilio
& EBuen ambiente laboral

@ Comunicacion interna positiva

@ Mo encontrd adn mejores alternativas de
trabajo por horario yvio salario

@ Mo encontrd aun mejores altemativas de
otro tipo de trabajo

@ Flexibilidad en vacaciones
@ Se siente apoyado por los directivos
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10. Se consultd sobre los motivos desfavorables de trabajar en la empresa, y en su
mayoria se obtuvo como respuesta lejania del domicilio y falta de capacitaciones
permanentes.

@ Horarios no flexibles
@ Mucho trabajo
Sueldo insuficiente
@ Mal ambiente laboral
@ Mala relacion con sus superiores
@ Malos tratos en general
@ Carga horaria excesiva
@ Mo hay beneficios para los empleados

@ Mo incluye el almuerzo

@ Lejania del domicilio

@ Mo le gusta el trabajo que desempenia
@ Mo ve oportunidad de crecimiento

@ Malas condiciones de salubridad vy
medio ambiente

@ Falta de capacitaciones permanentes
@ Comunicacion interna ineficiente

11. En la siguiente pregunta se consulté sobre si pudiera elegir alguna de las opciones
detalladas, para que su trabajo en la empresa sea ideal por cual optaria, eligiendo en
Su mayoria una mejor remuneracion e inclusion de movilidad para llegar al trabajo.
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@ Mayor flexibilidad horaria
@ Mas dias de vacaciones
@ Mejor remuneracion

@ Inclusion del almuerzo por parte del
empleadar

@ Mejores condiciones edilicias

@ Mejor equipamiento para su puesto de
trabajo

@ Inclusion de movilidad para llegar al p...
@ WMejor clima laboral

12. Para finalizar la encuesta a este grupo se les consulto que tan orgullosos se sentian
de haber pertenecido a Chaco Construcciones SA y si recomendarian trabajar en la
empresa, a continuacion, se detalla lo obtenido:

2
(40 %)
! 1 1 1
(20 %) (20 %) (20 %)
oml%) o{ol%) {]{ﬂl%) nml%) nml%) o{nl%)
0
1 2 3 4 5 B 7 8 9 10
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® Si
@ No

= Trabajadores actuales del area de produccion (obreros)

Podemos observar que en esta area con respecto al género se presenta unanimidad,
siendo en su totalidad del sexo masculino.

Indique su género

W Femenino

# Masculino

Seguido al género, se obtuvo la siguiente respuesta relacionada al grupo etario. En
donde podemos observar que la mayoria no esta dentro del grupo etario analizado.
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Indique su grupo etario

M Entre 18 y 25 afos
® Entre 26 y 35 afos

Entre 36 y 45 afios
H Entre 46 y 55 afios

B Mas de 55 afios

Relacionado a la antigiedad de los operarios, a diferencia de las otras areas, en la
descripta no se evidencia alta rotacion de los puestos, por el contrario.

Indique la antiguedad dentro
de la empresa

B 3 meses 0 menos

¥ Entre 3 meses y 1 afio
Entre 1y 2 ahos

M Entre 2 y 4 afos

B Entre 5 y 10 afios

B Ma3s de 10 afios
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En cuanto al nivel de estudio que presentan, prevalece un nivel de estudio basico.

Indique su Nivel de Estudio

® Primario

B Secundario

» Terciario

® Universitario

® Pos Universitario

Con respecto a si contaban con las herramientas para desempefiarse en su puesto y si
habian adquirido conocimientos a lo largo de su trayectoria en el puesto, en ambos casos
la respuesta fue unisona.

¢Tienes las herramientas y recursos
necesarios para desempenar tu tarea?

BSi

B No
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é¢Consideras que has adquirido nuevos
conocimientosa lo largo de tu
trayectoria en tu puesto de trabajo?

mSi

m No

Se denota en la poblacion encuestada, satisfaccion por su puesto de trabajo y por su espacio,
al que han calificado satisfactoriamente en gran mayoria.
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¢Cuan conforme y satisfecho esta de su
puesto de trabajo?

B Totalmente satisfecho

B Satisfecho

= Ni satisfecho niinsatisfecho
= Insatisfecho

B Totalmente insatisfecho

¢Del 1 al 10 como calificarias tu
espacio de trabajo?

37



U
'//nuthhﬁn/’ 'u.ru wird dded © 'l'-I'A e

Facultad de Arquitectura y Urbanismo — Facultad de Ingeniteria

Relacionado a los motivos favorables de trabajar en la empresa se resaltan: Flexibilidad
horaria, buen salario, cercania con el domicilio, buen ambiente laboral, afinidad con sus
superiores, vocacion por su trabajo y flexibilidad en vacaciones.

Indique los motivos favorables de trabajar en Chaco
Construcciones SA

® Flexibiidad horana

® Buen salario

u Cercania con el domicilio
Buen ambiente laboral

® Afinidad con sus superiores

® Vocacidn por su trabajo

B Oportunidad de crecimiento

m Condiciones de salubndad y medio
ambiente

& Comunicacién intema positiva

B No encontrd sin mejores altermativas de

trabajo por horario y/o salario

B No encontrd atn mejores alternativas de
otro tpo de trabajo

u Flexibilidad 2n vacaciones

® Se sienta apoyado por los directivos

» Otro:

Sin embargo, en lo que respecta a los motivos desfavorables, encontramos: no incluye
almuerzo, algo que llamo la atencién como predominante, y que demuestra una importancia
significativa en el tema. Luego falta de capacitaciones permanentes y no visualizacion de
oportunidades de crecimiento.
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Indique los motivos desfavorables de trabajar en Chaco
Construcciones SA

® Horarios no flexbles
2 Mucho trabajo
# Sueldo insuficiente
Mal amblente labocal
® Mala rolacidn con sus supenores
u Malos tratos en general
W Carga horania excesiva
 No hay beneficios para los empleados
® No inchisye el almuenzo
& Lojania del domicilio
| No le gusta ol trabajo que desemipefia
B No ve oportunidad de creacgmiento

» Malas condiciones de salubridad y
medio ambienta

¥ Falta de capactaciones permanentas
» Comumicacian interna imeficiente

Otro

Relacionado a la idealizacion del puesto de trabajo hicieron mencidn sobre la mejora de la
remuneracion.
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r Si pudiera elegir un item de lo que abajo se detallan para que su puesto sea b\
ideal o mejor que seleccionaria

m Mayor flexibilidad horaria
m Mas dias de vacaciones
» Mejor remuneracion

w Inclusion del almuerzo por parte
del empleador

m Mejores condiciones edilicias

® Mejor equipamiento para su
puesto de trabajo

® Inclusion de movilidad para llegar
al puesto de trabajo '

W Mejor clima laboral

m Otro

Se obtuvieron resultados positivos relacionados a la satisfaccion de ser parte de la empresa,
de su actitud de recomendar la empresa como un lugar satisfactorio para trabajar:
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Del 1 al 10 {Qué tan orgulloso te sientes
de pertenecer a chaco Construcciones SA?

1 2 3 - 5 6 7 8 9 10

éLe recomendaria a alguien trabajar en
Chaco Construcciones SA?

u Si

= No

Teniendo en cuenta toda la informacidn recopilada, en los distintos sectores, se logra
visualizar perfectamente cual seria el rango etario de mayor relacion con la problematica
planteada y asi también las caracteristicas de esta poblacion en cuestion. Si esta claramente
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evidenciado, que las areas en las que se evidencia la problemética en cuestion en la empresa
en estudio son las administrativas, técnicas y logistica. De esta forma y con los datos
obtenidos en cuanto, a los rasgos y demandas de los empleados, se estaria en condiciones
de poder disefiar un Plan de gestion para optimizar la seleccion y retencién del personal
administrativo y técnico de la Empresa Chaco Construcciones SA.

Como informacion complementaria y siguiendo con los resultados obtenidos, se

plasma en el

siguiente cuadro comparativo, las

respuestas a

las entrevistas

semiestructuradas, llevadas a cabo con los responsables del area de RRHH de las empresas
detalladas anteriormente que comparten la similitud de ser empresas del mismo rubro y/o
misma antigliedad y/o misma trayectoria.

Preguntas de ILAG VIAL PLUS NOVELLI MAPIC SRL CONING
las Entrevistas SA SACIFICA SACC
No, la empresa Si, usamos Si, contamos con | En la mayoria Respecto al
no utiliza un consultoras un proceso de de los casos el personal
método externas para el seleccién que personal administrativo
especifico para personal incluye revisién | administrativo y técnico la
seleccion de especializado. de curriculum, y técnico seleccion se
personal, la entrevistas contratado es hace mediante
seleccion es a personales y, en | referido, yasea | el analisis de
través de algunos casos, por parte de los los CV que

¢Utilizan algin
método para la
seleccion del
personal
administrativo
y técnico de la
empresa?

entrevistas
abiertas con los
distintos
postulantes y
luego una
evaluacion y
seleccién en
funcion al perfil
que esta
buscando la
empresa.

evaluaciones
técnicas o
psicotécnicas
segun el perfil
del puesto. En el

caso del personal

técnico, como
ingenieros,

arquitectos o
capataces,

priorizamos la
experiencia
previay el

conocimiento del
marco normativo

vigente. Para el
personal

administrativo,
valoramos el
dominio de
herramientas
informaticas,

conocimientos

socios o del
personal de
confianza de la
empresa.

presentan los
postulantes; las
solicitudes de
personal
mayormente se
hacen mediante
referencias de
“boca a boca”,
y
eventualmente
publicaciones
en diarios.
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contables y
experiencia
previa en el
sector, asi como
también
caracteristicas de
personalidad
especificas
requeridas para el
perfil particular
de cada puesto,
en base al sector
y
responsabilidades
que tenga.
Todo este
proceso se realiza
enel
departamento de
recursos
humanos de la
empresa, que son
quienes se
encargan del
mismo. En este
de definen los
perfiles
requeridos para
cada puesto, se
realiza el
reclutamiento y
preseleccion, se
llevan adelante
las fases de
evaluacion, la
seleccién y, por
Gltimo, la
induccion y
capacitacion del
personal.
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¢ Tienen
problemas de
rotacion de
personal en las
distintas areas
de su
Empresa? ¢En
alguna de esas
areas
predomina
este
inconveniente?

La empresa esta
dividida en dos
grandes areas
una es
Administracion y
la otra es
Técnica, por lo
general en el
area de
administracion
no se presentan
rotaciones, el
personal que se
encuentra
trabajando en
esta area tiene
varios afios en la
empresa, las
rotaciones en
esta area se
presentan en los
puestos del
departamento
contable.

En el &rea
técnica se suele
evidenciar una
mayor rotacion
del personal
técnico.

Si, un poco.
Predomina el
area de
Recursos
Humanos,
donde tuvimos
aocho
personas en
cuatro afios.
Notamos que
no hay relacion
con el género,
pero si con la
edad, donde la
mayoria tenian
entre 25y 35
afos.

Si,
particularmente
en el area
operativa
(obreros), donde
la rotacion es alta
debido a la
temporalidad de
las obras
publicas. En
promedio, rotan
entre 15y 25
trabajadores por
afio. Los puestos
con mayor
rotacion son los
de obreros y
operarios
generales. Son
hombres en su
totalidad y la
edad varia entre
20 y 40 afios. En
cambio, el
personal técnico
y administrativo
presenta una
rotacion baja,
con menos de 2
bajas por afio en
promedio.

La rotacion es
minima, dentro
del personal
administrativo
y técnico la
persona con
menos
antigliedad en
su cargo tiene 3
afios y el
promedio es de
alrededor de 10
anos.

La rotacion de
personal suele
darse con los
obreros,
quienes de
acuerdo a su
especialidad
van cambiando
de Obras. En la
parte
Administrativa
no hay
rotacion.
La cantidad
depende
directamente
de la cantidad
de Obras y
personal que
posea la
empresa, pero
se estima que
un 20% del
total de una
obra puede
rotar y pasar a
otras. Los
puestos que
Mas rotan son
aquellos que
realizan tareas
mas
especializadas,
como ser
electricistas,
plomeros,
soldadores;
siendo éstos
obreros que
mantienen ya
cierta
antigliedad en
la empresa.
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Los
profesionales del
departamento
contable suelen
ir en busca de
oportunidades de
crecimiento.
En el area
técnica la

Suponemos que
son errores que
cometemos en
la seleccion, ya
seade la
consultora o de
la persona para
ese puesto.
Muchas veces

Si. En el caso del
personal de obra,
la rotacion se
debe
principalmente a
la finalizacion de
proyectos, o la
obtencion de
mejores ofertas

Creo que la
falta de
rotacion se
debe
principalmente
al buen clima
de trabajo y a la
decision de
permitirles

El principal
motivo es que
ya se conoce

como trabajan,
ademas son
puestos que no
hay mucha
oferta de mano
de obra, caso

rotacion, esta nos mencionan laborales en desarrollar sus | contrario serian
¢Conocen los | relacionado con la cantidad de épocas de baja puestos en la los albafiiles.
motivos/causas | las fluctuaciones tareasy el También formay La causa es
de esta propias de la dinamismo del | influyen factores horarios que justamente que
rotacion? actividad de la | puesto. A veces como la consideren la empresa
construcciény | notamos que el movilidad convenientes. conoce su
también a los area es un poco geografica trabajo y
profesionales dificil de llevar requerida y en prefiere
jévenes que por el personal menor medida, mantenerlos

estan buscando de obra, sus cuestiones antes de estar

constantemente limitaciones y personales o cambiando de
nuevas su rotacion. familiares. obreros segun

oportunidades y cada Obra.
estan

constantemente

en movimiento.

Si, realizamos Notamos que el | Si, en términos En general el La mayoria del
afios atras personal generales, se personal se personal que
encuestas técnico valora identifica que el | divide entre los trabaja en

anénimas en las mas el sueldo personal que prefieren Coning
que se detectaron | monetario y el operativo encontrarse en | reconoce a esta
en mediana administrativo prioriza la contacto empresa como
medida rasgos el clima estabilidad directo con la una de las
del personal laboral. laboral, la obray los que pocas que
¢Lograron continuidad entre | son mas aptos cumple al dia
identificar una obra y otra. para el trabajo con todas sus
rasgos e En cambio, el en oficina. obligaciones
intereses de su personal técnico con el
personal? muestra interés personal.

en el desarrollo
profesional, la
capacitacion
continua y la

participacion en
proyectos de

mayor

complejidad.
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También valoran
un ambiente
laboral ordenado
y con
posibilidades de
crecimiento
interno.

No, no Si, ofrecemos Si. Tratamos de | Principalmente En el sector
utilizamos salario no mantener una se basa en la Administrativo
estrategias ni monetario continuidad de flexibilidad generalmente
medidas de como obra contratos entre tanto horaria se le otorgan
retencion del social para la obras, o utilizar como para el beneficios
personal. familia 'y en incentivos ejercicio de sus adicionales
¢Utilizan algunos casos econémicos o funciones. como ser
estrategias o dias adicionales aumentos de movilidad,
toman algan de licencias sueldos reconocimiento
tipo de medida pagas. especialmente de gastos de
para con los obreros traslados,
promover la mas responsables adicionales de
retencion del 0 capacitados. sueldos. En el
empleado? Ademas, sector de Obras
priorizamos la la mejor forma
promocion de retener un
interna en los obrero es con
casos del adicionales
personal técnico econoémicos.
y administrativo.
Fomentamos
también el buen
clima laboral.

Si, generalmente No, pero Ofrecemos Tanto los Esta pregunta
con el cierre de quisiéramos algunos sueldos como | se contesta con
cada afio se les ofrecer beneficios que los beneficios | la anterior; mas
da un incentivo beneficios consideramos son distribuidos alla de esto,

¢Les brindan dinerario, relacionados importantes para | equitativamente | tratamos de no
algun tipo de considerando el con el puntaje | nuestro contexto. | entre todos los hacer
beneficio al desempefio que basado en Por ejemplo, en | empleados, sin diferencias
empleado que tuvo cada auditoria obras alejadas diferenciar entre
considera miembro de interna. Adn brindamos entre los que empleados y
extraordinario manera estamos traslado y obtuvieron resaltando lo
0 individual. disefiando el viandas resultados significativo de
significativo? proyecto. completas. extraordinarios | uno por sobre
También y los que no. el otro, pero en
entregamos ropa caso de tener
de trabajo y que reconocer

herramientas

alguna labor la
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necesarias y en empresa no
algunos casos se tendria
otorgan pequefios inconvenientes.

incentivos por
productividad o
presentismo. Para
el personal
administrativo y
técnico,
ofrecemos
horarios flexibles
en algunas
situaciones y
posibilidades de
capacitacion
externa.

Del andlisis de las respuestas obtenidas, surge que en ninguno de los casos las empresas
cuentan con un programa de seleccion de personal y posterior sostenimiento del mismo. Si
bien cuentan con un area de recursos humanos, las mismas en ninguno de los casos denota
especializacion en el tema. De formacion muy insuficiente, para los tiempos que atravesamos.
La seleccidn de personal que realizan, en la mayoria de los casos esta relacionada al analisis
de CV con una posterior entrevista personal y un analisis psicofisico. S6lo en uno de los casos,
una de las empresas terciariza este servicio a través de una consultora especializada en el tema.

Relacionada a la pregunta de rotacion del personal, solo hay coincidencias en lo que
respecta al area de produccién (obreros), que en algunos casos estan relacionadas a la falta de
obras por parte de la empresa y en otro por distintos factores. S6lo dos de las empresas
mencionan inconvenientes en la rotacion de personal en puestos administrativos, pero no
haciendo hincapié en que esto se presente como un inconveniente importante para la empresa.

En cuanto al andlisis sobre la identificacion de las causas de estas rotaciones se enumeraron,
cuestiones que coinciden con lo desarrollado en el marco tedrico: mejores oportunidades
economicas, oportunidades de crecimiento, ubicacion geogréfica, especificidad del puesto y
tareas asociadas, flexibilidad horaria y clima laboral. Sélo una de las empresas, llevo a cabo
un sistema de encuestas afios atras, para identificar rasgos e intereses de su personal. En los
otros casos, la descripcion es solo apreciativa segun lo que creen los motiva a continuar en los
puestos de trabajos.

Relacionado, a si las mismas tienen algun sistema de incentivo y/o beneficio extraordinario
y/o significativo, las respuestas son muy variadas; en todos los casos no es un sistema
establecido basado en algun estudio de intereses de su personal. Sino que se evalua a lo largo
del afio o al finalizar el mismo segun los resultados. O en pocos casos ya establecidos a lo
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largo del afio referidos a beneficios de obra social familiar, dias de licencias, flexibilidad
horaria y/o movilidad.

5. IMPLEMENTACION

Se desarrolla una Propuesta de Gestion de RRHH para Chaco Construcciones SA con
estrategias orientadas a la seleccion y posterior retencion del personal de las distintas areas.

En primera instancia se desarrollara la primera etapa de la propuesta que tendra que ver con
el sistema de reclutamiento. Para el mismo se contemplaré el siguiente circuito:

a. Se redactara un aviso claro y conciso con el puesto de trabajo a cubrir. En donde se
determinara el puesto, la jornada de trabajo y los requisitos minimos. Se publicaré el aviso
en plataformas de busquedas de trabajo y redes sociales de la empresa.

b. Pasado un tiempo establecidos por el area de RRHH, se recopilaran a través del email
publicado los CV recibidos. Se analizaran individualmente y minuciosamente, realizando
una primera seleccion relacionada a los requisitos minimos e indispensables que se haya
decidido que el puesto lo requiere.

c. En la etapa siguiente se procedera a realizar llamadas telefonicas a los interesados, para
tener una primera impresion de sus caracteristicas. En este primer contacto, se haran
preguntas claves referidas a los requisitos minimos a cumplir. Que pueden variar segin el
puesto de trabajo, pero contemplara seguro las siguientes preguntas:

= Nombre y Apellido

= Edad

= Estado Civil

= Si vive sola/o o con familia y/o hijos y/o pareja

= Si cuenta con movilidad y/o algun inconveniente para llegar al puesto de
trabajo

= Disponibilidad horaria

= Remuneracién pretendida segun la carga horaria que sera especificada y
se le comentara un breve resumen del puesto y forma de contratacion
establecida por la empresa. En lo que refiere a esta Gltima consulta, es
importante para saber si esta cerca o lejos de la remuneracion que el
puesto tiene asignada, de modo de no perder tiempo, si la misma se aleja
de las planteadas por la empresa.

En la segunda instancia, se hard una segunda seleccion luego de los llamados telefonicos,
para finalmente concretar una entrevista personal, en las instalaciones de la empresa. En este caso
se volverd a contactar con los interesados, y se fijara un dia y hora para el encuentro. En este
encuentro, estara presente por parte de la Empresa el responsable del area de RRHH, el responsable
y/o superior del puesto publicado y el presidente de la empresa. La entrevista estara a cargo del
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responsable de RRHH en una primera etapa, que comenzaria contando una breve resefia de la
empresa, volveria a preguntar sobre los requisitos minimos y luego profundizaria acerca de sus
estudios en el caso de corresponder y referencias de trabajos anteriores. Se abarcarian temas como
proyecciones de vida y estilo de vida, intereses personales, ambiciones y objetivos profesionales.
Luego la persona que estaria a su cargo haria un breve resumen de en qué consiste el puesto de
trabajo, sus tareas, que deberian estar previamente redactadas en su totalidad, de forma concisa y
clara. Y profundizaria en lo que refiere a las aptitudes que necesita el puesto de trabajo y/o lo que
considere.

Al finalizar la misma cada evaluador determinara un puntaje del 1 al 10 que le asignara a
la persona entrevistada. Las personas que obtengan puntajes entre 7 y 10, pasaran a una tercera
etapa, en la que seradn evaluados por un examen psicotécnico, con una psicologa externa. A
continuacion, se detalla el modelo de informe que arrojaria este tipo de estudio sobre la persona
entrevistada.

ENTREVISTADO:

PUESTO:

EDAD:

DNI:

FORMACION:

ENTREVISTADORA:

FECHA:

TECNICAS ADMINISTRADAS: Entrevista semidirigida-Persona bajo la lluvia- Bender-Dos
personas trabajando-Cuestionario Desiderativo.

Nota: Los resultados contenidos en este informe son de cardcter CONFIDENCIAL y no existe
autorizacion profesional para revelar su contenido o reproducirlo a través de fotocopias. Las
conclusiones se aplican al cargo especifico, no pudiendo aplicarse a otro tipo de funciones.
El presente informe posee validez por 1 afio.
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= ASPECTO DESCRIPTIVO
= ASPECTO INTELECTUAL

COMPETENCIA

Comunicacion

Planificacién y Organizaciéon

Anilisis Légico

Capacidad de Aprendizaje

= MODALIDAD DE TRABAJO

COMPETENCIA

Compromiso y Responsabilidad

Orientacion a los Resultados

Autonomia

Iniciativa y Proactividad

Trabajo en Equipo

Liderazgo

= ASPECTO SOCIAL Y EMOCIONAL

COMPETENCIA

Relaciones Interpersonales

Capacidad de Adaptacion

Tolerancia a la Presion
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Manejo de Conflicto

= CONCLUSION

Nota: Incluimos en consideracion al perfil solicitado el grado de ajuste general en 4 niveles.
1: no aceptable

2: nceptable con reservas

3: apto para el perfil solicitado

4: supera el perfil solicitado.

Una vez obtenidos los datos de la entrevista psicoldgica si el resultado se encuentra entre 3
y 4, pasaran a la etapa junto al anterior puntaje obtenido de seleccidn del puesto. Se hara un debate
entre las tres personas responsables de la seleccion, de quedar dudas, se volvera a citar al interesado
y de haber acuerdo inmediato, se procedera a ponerse en contacto, para comentarle la informacion
referida a la remuneracion de modo de ver si esta aceptable para ambas partes. De ese modo se
vera culminado este primer proceso de seleccion de personal.

Relacionada a la segunda etapa del plan de gestion de RRHH, relacionada al sostenimiento
del personal se incluirdn en el plan determinadas acciones que se recopilaron en las encuestas, que
son de facil aplicacion para la empresa y con costos no muy elevados. Como los intereses son
distintos segun las distintas &reas analizadas, se tomaron acciones diferenciadas con respecto al
area de produccion y a las restantes areas administrativas, técnicas y de logistica.

Con respecto al area de produccion (obreros) se implementara en los dias viernes y/o
altimo dia laborable de la semana, que el almuerzo esté a cargo de la empresa. Ya sea en las
instalaciones de la misma o en la obra donde lleven a cabo la actividad laboral. Se establecera que
este almuerzo, sea ya proximo a la hora de salida, para posterior al mismo se termine la jornada
laboral. La empresa proveera los alimentos para una coccion en los lugares de trabajo de ser posible
0 en algunas ocasiones se proveera de viandas especificas. Los capataces de obras y/o encargados
de deposito tendran la responsabilidad de la coronacién de la actividad junto al responsable de
RRHH. Se llevara a cabo una encuesta mensual por parte del area de RRHH, donde se solicitaran
sugerencias de mends.

Ademas de esta accion se propone una capacitacion grupal trimestral, la misma se
propondra los dias sabados por la mafiana, de modo de evitar que interfiera en el tiempo de la obra
y/o produccion. Sera una capacitacion relacionada a algun producto y/o técnica en especial, en un
espacio relajado y en donde también se los invitara a compartir algo mientras se desarrollan los
temas. Las mismas estaran programas con antelacion, por al area de RRHH, la inscripciéon y o
participacion sera gratuita y a voluntad, y los temas seran también sugeridos por los mismos obreros
a través de encuestas. Podran ser a cargo de los profesionales del area técnica y/o por responsables
de distintas empresas de comercializacion de distintos materiales y/o técnicas. Se sugerira también
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que eventualmente se coordinen capacitaciones sobre otros temas de interés para ellos y que sean
de cultura general en algunos casos. A continuacion, se detallan temas que se tratarian en estas
jornadas de capacitaciones:

= Higiene y Seguridad

= Técnicas de Reanimacion Cardiopulmonar (RCP)

= Manejo de herramientas digitales

= Habilidades blandas (comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo)

= Capacitacion en manejo del estrés

= Entrenamiento de liderazgo

= Primeros Auxilios y Procedimientos de Emergencia

= Capacitacién Social

En el caso en que no exista una convocatoria significativa, las capacitaciones se daran por
suspendidas si denota que no hay interés por las mismas. Pero para evitar que esto suceda, se hara
un trabajo entre ambas areas para recopilar informacion relacionada a sus intereses.

En lo que respecta a las restantes areas administrativas, técnicasy logistica, podemos notar
otros rasgos de interés y necesidades a cubrir. EIl grupo etario en estudio, si esta reflejado en los
resultados obtenidos y su rotacion. El plan en esta area intentard& no abordar el tema
remuneraciones, ya que dependera de la situacién econdmica de la empresa y que en algunos casos
no podra ser sostenida en el tiempo, ya que estaria directamente relacionado a las obras en curso y
a la rentabilidad que esas obras presenten para que pueden absorber determinados costos. Pero si
se establecera en el caso de ser posible y que los costos de las distintas obras lo permitan, establecer
bonos de remuneracion extraordinaria, que estén relacionados al cumplimiento de los plazos de
obras y/o construcciones de calidad.

Se abordaran temas que las encuestas arrojaron de mucho interés por parte de los empleados
actuales y ex empleados. Como lo son la movilidad para llegar al puesto de trabajo y la inclusién
del almuerzo. La empresa Chaco Construcciones SA se encuentra radicada en una ubicacion no
accesible al transporte publico, esto requiere que cada postulante para distintas areas deba contar
con movilidad propia. Si bien la empresa ha intentado por distintos medios, solicitar la
incorporacion por esa mano de la colectora al circuito del transporte publico, hasta la actualidad no
ha tenido respuesta por parte del municipio. Como la empresa cuenta con rodados para transporte
de pasajeros, se establecera una ruta general en donde los interesados podran ser recogidos a
determinadas horas para el ingreso de su jornada laboral y al finalizar la misma podran optar por
el mimo servicio con las mismas paradas.

Se incluirén los almuerzos de los dias viernes y/o Gltimo dia laborable de la semana. La
opcidn sera variada y estara a cargo del area de RRHH que intercambiara opiniones con todos los
involucrados. Se incluira, ademas, el almuerzo para todos los que componen estas areas por el dia
de su natalicio, es decir, la empresa bonificara el almuerzo en otro dia distinto al viernes en el caso
de que alguno de los trabajadores cumpla afios.
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Como gratificacion, los trabajadores en el dia de su natalicio, podran cumplir una jornada
reducida de trabajo de seis horas, que no deberan recuperar. Y ademas la empresa tendra un regalo
de parte de los directivos en su dia.

Se incorporaran capacitaciones y/o talleres una vez al mes, durante la jornada laboral,
relacionados a temas de relaciones humanas, liderazgo, comunicacion efectiva, inteligencia
emocional y resolucién de conflictos. En los mismos participaran no solo los trabajadores sino
también los directivos de la misma.

6. CONCLUSION

Para disminuir la alta rotacion del personal que trabaja en Chaco Construcciones SA se
disefio un Plan de Gestion de Recursos Humanos fundamentado en el marco tedrico para la gestion
de recursos humanos en empresas de construccion. Basado en la convergencia de modelos clasicos
y modernos de administracion. Se procedio hacer énfasis en la planificacion estratégica, en el
desarrollo de competencias técnicas y blandas, y en la implementacion de politicas de seguridad y
bienestar. La correcta integracion de estos elementos permite optimizar la productividad, garantizar
la seguridad laboral y fortalecer la competitividad en un sector caracterizado por su dinamismo y
alta rotacion. Este enfoque integral no solo mejora el desempefio de los trabajadores de la
construccion, sino que también contribuye al éxito y sostenibilidad a largo plazo de la empresa.

Si bien se pudieron identificar claramente los rasgos y/o necesidades que presenta la
poblacion en estudio, se intentd a través del mismo satisfacer estas necesidades con diferentes
politicas. No asi pudiendo dar una respuesta eminente en lo que respecta a remuneraciones ya que
depende directamente de las fluctuaciones econémicas por la que atraviesa la empresa en estudio
que amerita un estudio por separado.

El modelo propuesto podria ser aplicado para cualquier otra empresa del mismo rubro,
siempre y cuando con antelacion se puedan evaluar cuales son las caracteristicas que presentan sus
empleados. Es importante que estos modelos se apliquen y a su vez sostengan en el tiempo, con
modificaciones pertinentes segun los cambios a los que el mundo estd sometido hoy en dia con
tanta rapidez. La no atencion, por parte de los accionistas de estas nuevas necesidades que estan a
la vista que las nuevas generaciones necesitan, situara a la empresa en una problematica constante
dificil de abordar que terminara interfiriendo no solo en los procesos productivos sino también en
la calidad profesional y humano de sus equipos de trabajo.

El anélisis de esta informacion brindada por este trabajo integrador final, arrojé datos
importantes que la empresa desconocia y que se encuentra muy interesada en poder gestionar.
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7. ANEXOS

i.  Modelo de Encuesta Anénima realizada en Formularios de Google.

1. Indique su género
o Femenino
o Masculino
2. Indique su grupo etario
o Entre 18 y 25 afios
o Entre 26 y 35 afios
o Entre 36 y 45 afios
o Entre 46 y 55 afios
o Mas de 55 afios
3. Indique su antigtiedad dentro de la empresa
o 3 meses 0 menos
Entre 3 meses y 1 afio
Entre 1y 2 afios
Entre 2 y 4 afios
Entre 5y 10 afios
o Mas de 10 afios
4. Indique el sector donde trabaja y por favor especifique su departamento
o Administracion
o Técnico
o Logistica
o Produccion
5. Indique su nivel de estudio
o Primario
o Secundario
o Terciario
o Universitario
o Pos Universitario
6. ¢Tenes las herramientas y recursos necesarios para desempefiar tu tarea? (PC,
Celular, etc s/corresponde al puesto)
o Si
o No
7. ¢Consideras que has adquirido nuevos conocimientos a lo largo de tu trayectoria en
el puesto de trabajo?
o Si
o No

0 O O O
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8. ¢Cuén conforme y satisfecho esté de su trabajo?
o Totalmente satisfecho
o Satisfecho
o Ni satisfecho ni insatisfecho
o Insatisfecho
o Totalmente insatisfecho
9. Del 1al 10 ;Cdémo calificarias tu espacio de trabajo? (Oficinas, Bafios, Escritorios,
etc)
o 12345678910
10. Indique los motivos favorables de trabajar en Chaco Construcciones SA
o Flexibilidad horaria
Buen salario
Cercania con el domicilio
Buen ambiente laboral
Afinidad con sus superiores
Vocacién por su trabajo
Oportunidad de crecimiento
Condiciones de salubridad y medio ambiente
Comunicacién interna positiva
No encontr6 aln mejores alternativas de trabajo por horario y/o salario
No encontr6 aun mejores alternativas de otro tipo de trabajo
Flexibilidad en vacaciones
Se siente apoyado por los directivos
O OI0 . e
11. Indique los motivos desfavorables en trabajar en Chaco Construcciones SA:
o Horarios no flexibles
Mucho trabajo
Sueldo insuficiente
Mal ambiente laboral
Mala relacién con sus superiores
Malos tratos en general
Carga horaria excesiva
No hay beneficios para los empleados
No incluye el almuerzo
Lejania del domicilio
No le gusta el trabajo que desempefia
No ve oportunidad de crecimiento
Malas condiciones de salubridad y medio ambiente
Falta de capacitaciones permanentes
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(@]

Comunicacion interna ineficiente

12. Si podria elegir un item de los que abajo se detallan para que su puesto de trabajo
sea ideal 0 mejor que elegiria seleccionar:

(@]

O O O O O 0 O

o

Mayor flexibilidad horaria

Mas dias de vacaciones

Mejor remuneracion

Inclusién del almuerzo por parte del empleador
Mejores condiciones edilicias

Mejor equipamiento para su puesto de trabajo
Inclusion de movilidad para llegar al puesto de trabajo
Mejor clima laboral

13. Del 1 al 10 ¢Qué tan orgulloso te sientes de pertenecer a Chaco Construcciones SA?

©)

12345678910

14. ;Le sugeriria algo a los directivos de la empresa a implementar para mejorar su tarea
diaria en su puesto de trabajo?

©)

Si...... Describa
No

15. ¢Le recomendaria a alquien trabajar en Chaco Construcciones SA?

©)
@)

Si
No
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Modelo de Entrevista Empresas Constructoras

Empresa:

Nombre y Apellido de la Persona Entrevistada:

Cargo y Area:
1.

2.

ok w

¢Utilizan algun método para la seleccién del personal administrativo y técnico de
su empresa?

¢ Tienen problemas de rotacion de personal en las distintas areas de su Empresa?
¢Alguna de las areas predomina con este inconveniente? Podria ser mas especifico
con respecto a cantidad promedio por afio, tipo de puestos de mayor rotacion,
relacion edad/género.

¢Conocen los motivos/causas de esta rotacion?

¢Lograron identificar rasgos e intereses de su personal?

¢Utilizan estrategias o toman algun tipo de medida para promover la retencion del
empleado?

¢Les brindan algun tipo de beneficio al empleado que considera extraordinario o
significativo?
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