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Resumen

La escasez de mano de obra calificada en el rubro de la construcciéon ya es un hecho y para
afrontarlo se requiere de la colaboracion alineada de todos los actores de la industria. El gran
desafio que nos impone este fenémeno en pos de velar y asegurar la sostenibilidad del sector
es buscar estrategias para reducir lo maximo posible sus impactos, que se resumen princi-
palmente en la baja productividad laboral. Ademas, el contexto de irrupcién del COVID-19
y la grave crisis econdémica global producto de las medidas para controlar la pandemia, ha
obligado a incorporar nuevas herramientas tecnologicas en la construccion, instaurando una
posibilidad evidente de cambio de paradigma en la forma de construir; ya no con el enfoque
en el trabajo de la fuerza, sino el trabajo automatizado, coordinado, que apunte a la cadena
de valor completa y generando nuevas oportunidades laborales para atraer nuevos grupos de
interés. En esta linea, estrategias como implementar un sistema de formacién laboral conti-
nua en areas claves; Priorizar la metodologia de ensenanza de aprender-haciendo; Fomentar
la incorporacion de alternativas mas eficientes de construcciéon en los disenos de los proyectos,
como estandarizacién y prefabricados; y promover la utilizacién de indicadores de desempe-
no para la toma de decisiones, representan soluciones realmente efectivas para reducir los
impactos de la escasez de capital humano calificado en la industria y a la vez asentarian las
bases para afrontar de manera eficiente este cambio de paradigma en la forma de construir.



Dedicado a mi familia y amigos
que sin su apoyo no hubiese podido consequir este gran logro.
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1 Introduccion

1.1. Antecedentes Generales

Actualmente, la industria de la construccién es uno de los motores principales que impulsa
el desarrollo y el progreso de la comunidad nacional. Segin la Base de Datos Estadisticos
del Banco Central, en el afio 2021 el sector contribuy6 aproximadamente en el 6,1 % del
Producto Interno Bruto nacional. Esto debido a que los “producto” de la construccién afec-
tan en forma directa e indirecta al desarrollo de la sociedad pues son utilizados por todos
los miembros de ella. Por lo mismo, es considerado un sector reactivador de la economia
pues demanda insumos vinculados a otras industrias, por ejemplo, de materias primas, ma-

nufacturas, transportes, energia, recursos financieros, cadenas de comercializacién o logistica.

Ademas, es un pilar fundamental en el mercado laboral del pais, no solo por el desarrollo de
infraestructura sino también por el empleo que esta actividad genera. Respecto a la parti-
cipacién, segun los datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE, de aqui en adelante),
en julio del 2022 la ocupacién del sector de la construccién correspondia aproximadamente
al 9% (789 mil trabajadores) del total nacional (8.850 mil trabajadores). Su participacién
a nivel general se encuentra por debajo de solo 2 actividades en el pais; el Comercio y la
Industria Manufacturera, con ocupacién del 10 % (895 mil trabajadores) y 19 % (1.672 mil

trabajadores) respectivamente.

Sin embargo, a pesar de la importancia de la actividad en el pais, desde el ano 2020 se
ha evidenciado un notorio punto de inflexién en su participaciéon a nivel nacional. Factores
como la medida de confinamiento vivida durante la crisis sanitaria que azoté al mundo en
el ano 2020, o el crucial retiro del estimulo monetario ofrecido por el Estado Chileno para
apalear dicha crisis, o el ambiente de reinante incertidumbre politico-legislativo que se ha ido
desarrollando en el pais desde el estallido social del 18 de octubre de 2019 o la invasién de
Rusia a Ucrania, entre muchos otros, han impactado de manera sustancial tanto en la oferta
como en la demanda en la industria de la construccion. La inversion, el indicador mensual de
confianza empresarial (IMCE) sectorial, los permisos de edificacién, el mercado de materiales
y el mercado laboral han sufrido alteraciones negativas en el rubro durante los tltimos 2 anos.

En cuanto al mercado laboral del sector, en el peor momento de la crisis se registré una
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destruccién de 212 mil puestos de trabajo solamente en el sector de la construccién [U. En la
Figura 1.1 se ilustra la variacién significativa de empleo anual pre y post pandemia, 2019 y
2020 respectivamente. No obstante, también se observa una evolucion positiva desde el ano
2020 hasta mediados del 2021, donde se crearon 131 mil puestos de trabajo aproximadamen-
te. Esto debido al avance progresivo en las medidas de confinamiento de la capital que ha

permitido retomar los trabajos paralizados.

Evolucidon del
empleo en la

F49.585
construccién 793,113 739.802 ® ?5::“331
2017-2021 ® *
523113
9
2017 2018 2019 2020 Jun-Ago 2021

Figura 1.1: Evolucién anual del empleo en la construccién chilena 1.

De manera simultdnea al fenémeno de desempleo y su evolucion positiva en el rubro, las
empresas constructoras estan lidiando con otro problema de gran relevancia; la dificultad
de llenar las vacantes de trabajo. Este problema ya se ha evidenciado en otros paises como
Estados Unidos, China, Australia y Suecia, los cuales ya han implementado estrategias para
reducir su impacto como, por ejemplo, la industrializacion del sector con énfasis en el desarro-
llo de la prefabricacion o la creacién de programas para atraer de mano de obra inmigrante,

como una medida mas extremista.

Este fenémeno ya se comenz6 a estudiar en Chile puesto que las empresas ya advierten
los primeros problemas de escasez de mano de obra, tanto calificada como no. Frente a esto,
el Programa de Conexién Laboral realizé un estudio de demanda de capital humano en el
afio 2021 [, a partir del cual se obtuvo que las principales razones por la cual existe esta
dificultad para encontrar personal calificado en las obras son, en primer lugar, la escasez de
postulantes, seguida por la carencia de competencias o habilidades técnicas y por ultimo la
falta de experiencia laboral. También se declaran otras razones como la disconformidad con
los sueldos ofrecidos, las restricciones sanitarias, o la necesidad de realizarse pruebas médicas

para obtener el empleo.



El excedente de oferta de trabajo en la construccién surge por diversos factores econdmi-
cos y sociales; malos tratos laborales, insuficiencia e inestabilidad salarial, infraestructuras
precarias, inestabilidad contractual y ausencia de beneficios sociales, son alguno de los ejem-
plos 2. Si bien estos factores de cierta manera siempre estuvieron presentes en este rubro, es
de esperarse que estos se intensificaran durante la crisis sanitaria debido a la paralizacion de
las obras. Este descontento, sumado con los retiros de fondos de pensiones y los subsidios del
Gobierno, les facilité a los trabajadores la oportunidad de buscar nuevas opciones laborales
en industrias mas atractivas o nuevas fuentes de ingreso independientes e informales. Por otro
lado, la carencia de habilidades técnicas y la falta de experiencia laboral de los trabajadores
de la construccion es consecuencia directa del actual sistema de formacién laboral existente

en el pais.

Por lo tanto, el presente trabajo de titulacién tiene por objetivo estudiar este fendémeno
de escasez de mano de obra calificada en la construccion. Identificar sus causas y sus con-
secuencias tanto a corto como a largo plazo, con la finalidad de proponer estrategias que
logren subsanar efectivamente los impactos de este problema y satisfacer las necesidades de
la industria de la mejor manera posible.

1.2. Motivacion del estudio

Sin duda alguna, el sector de la construccion desempena y seguira desempenando un rol
fundamental en la economia nacional por los proximos anos. No sélo por la dindmica historica
de crecimiento que se ha evidenciado en el transcurso de la tultima década sino también por
las expectativas de desarrollo tecnolégico y organizacional que impulsarda cambios significa-

tivos en la forma de cémo se llevan a cabo los procesos constructivos.

Hoy en dia nos enfrentamos ante un evidente cambio de paradigma en la forma de cons-
truir, y este fenémeno de escasez de trabajadores lo confirma; ya no existe el interés o la
motivacion de trabajar en el rubro como se exhibia en décadas anteriores. Esto obligara a
la industria a incorporar un nuevo enfoque de trabajo; ya no el trabajo de la fuerza, sino el
trabajo automatizado, coordinado y que apunte a la cadena de valor completa de la construc-
ci6én (incluyendo proveedores de servicios, de materiales, entre otros), haciendo un cambio en
la forma de trabajo y generando nuevas oportunidades laborales para atraer nuevos grupos
de interés. Con esto, el sector logrard incrementar o mantener su productividad teniendo
en cuenta la dificultad de contratacién de personal declarada por las empresas y, a su vez,
garantizar la sostenibilidad del sector a largo plazo.

Por otro lado, frente a este inminente fenémeno de escasez de capital humano en el rubro, es
imposible no preguntarse si el Estado Chileno, a través de su ente creado para capacitar al
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trabajador, el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE, de aqui en adelante),
o las entidades creadas por la Camara Chilena de la Construccién para el mismo fin, estan
cumpliendo su labor social; entregar una capacitacién laboral de calidad. En base a esto, este
estudio también esta motivado por la necesidad de analizar la eficiencia del actual sistema de
formacién tanto profesional como laboral para el sector de la construccién, con la finalidad
de descubrir sus principales falencias y fortalezas para corregirlas y/o potenciarlas.

Cabe senalar que la relevancia de este estudio radica en la necesidad de considerar la vi-
sion de todos los actores involucrados en el desarrollo de la industria de la construccion
chilena. Bajo esta linea, la idea es conocer la percepcién de todos los grupos de interés del
sector para lograr encontrar la(s) causa(s) de este fenémeno de escasez de trabajadores ca-
lificados y poder proponer estrategias realmente efectivas con las cuales se consiga menguar
los impactos de este problema.



2  Objetivos y Metodologia

2.1. Objetivo General

Proponer estrategias efectivas para reducir los impactos de la actual escasez de mano de
obra calificada en la industria de la construccién chilena.

2.2. Objetivos Especificos
Los objetivos especificos a considerar en esta investigacién son los siguientes:

* Investigar los principales factores que desencadenaron la escasez de trabajadores califi-

cados en la construcciéon chilena y las consecuencias de este fenémeno.

* Estudiar la eficiencia del actual sistema de formacién/capacitacién laboral para el sector
de la construccién. Descubrir los principales agentes que participan y los programas

propuestos recientemente para abordar esta problematica.

* Investigar las practicas implementadas en otras actividades econémicas, tanto en paises
mas desarrollados como en Chile, para subsanar los impactos que ocasiona este problema.

 Proponer estrategias, o potenciar y/o mejorar las actuales, para reducir los impactos de
la escasez de trabajadores calificados en la construccién chilena.

2.3. Metodologia

La metodologia de trabajo a emplear para cumplir con los objetivos descritos anterior-
mente constard de las siguientes etapas:

2.3.1. Busqueda Bibliografica

Como en todo trabajo de investigacion, es fundamental realizar en primera instancia una
exhaustiva busqueda bibliografica para conocer el estado del arte del tema a abordar. Es por
esto que se estudiara tanto documentos nacionales como internacionales que aborden esta
problemaética, con la finalidad de disponer de un universo solido de informacion.
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Primero se realizard un diagnostico del mercado laboral del rubro de la construcciéon me-
diante informaciéon actualizada disponible en las bases de datos estadisticos del Instituto
Nacional de Estadisticas (INE) y del Banco Central de Chile (BCC), estudios de la Cdmara
Chilena de la Construcciéon (CChC) y sus entidades, del Servicio Nacional de Capacitacién y
Empleo (SENCE) e investigaciones de expertos o profesionales que aborden este problema de
manera individual. Para cumplir el objetivo de este proceso, primero se caracterizara la mano
de obra de construcciéon y luego se estudiard la situacion de escasez de trabajadores calificados.

En segundo lugar, se analizara la efectividad del actual sistema de capacitacion laboral en el
rubro. Para esto se buscara informacién o estudios realizados por instituciones u organiza-
ciones vinculadas al rubro de la construccién sobre iniciativas para abordar este problema y
disminuir en la medida de lo posible los impactos de escasez de mano de obra calificada. Se
solicitara, adicionalmente, de manera formal informaciéon actualizada a la Camara Chilena
de la Construccién y sus entidades; como acceso a sus bases de datos o estudios recientes

relacionados al tema de estudio y su vision a futuro.

2.3.2. Recoleccion de Datos

Para levantar informacion del estudio y conocer las necesidades laborales de los agentes
que participan en este problema, se realizaran entrevistas a empresas pertenecientes a la in-
dustria de la construccion de obras de edificacién, en extension o en altura, ubicadas en Gran
Santiago. En dichas reuniones se buscara plasmar solamente la percepcion de los empleado-
res, puesto que estos son los agentes que deben tomar decisiones para subsanar los impactos
que ocasiona este problema en la industria. El propédsito de levantar informacion solo de los
empleadores se justifica con la existencia diversos estudios muy completos que abordan la
percepcion de los empleados sobre las capacitaciones laborales y sobre el rubro en general.
Entonces, en base a estos, se puede obtener un diagnostico sélido sobre la apreciacion de los
trabajadores frente a este problema.

La rubrica de la entrevista a realizar se adjunta en la seccién de Anexo A. La entrevista
se cred de la manera mas practica posible, es decir, se orienté exclusivamente al fenémeno a
estudiar; conocer las principales dificultades que enfrentan las empresas a la hora de contratar
personal calificado y las estrategias que adoptan para mermar dichos problemas.



2.3.3. Analisis de Datos

Finalmente, complementando la informacién encontrada en la biisqueda bibliografica con
la obtenida directamente de las entrevistas con las empresas, se realizara una etapa de analisis
de los datos con la finalidad de discutir la eficiencia de las practicas adoptadas actualmente en
la industria de la construccion chilena para reducir los impactos de la escasez de trabajadores
calificados. A continuacion, y en base a esta discusion, se propondran estrategias realmente

efectivas y aplicables en la realidad nacional para subsanar este problema.

2.4. Alcances del estudio

Se estudiara el impacto de la actual escasez de mano de obra calificada en la industria de
la construccién, especificamente en las obras de edificacion, en altura o en extension, ubica-
das geograficamente en el Gran Santiago. Se realiza la especificacion sectorial (edificacién) y
geografica (Gran Santiago) porque la industria de la construccion es muy amplia y la natu-
raleza y las condiciones del trabajo varian considerablemente segtn el sector y la ubicacion
de las obras. No obstante, este problema de escasez de trabajadores calificados afecta a todo

el sector a nivel nacional.

A modo de acotar el universo de estudio, para la etapa de levantamiento de informacién
sobre el mercado de capacitacion laboral para la industria de la construcciéon, se estudiara
solamente los programas disponibles en la OTEC de la Camara Chilena de la Construccion,

esta es, La Escuela Tecnologica de la Construccion.



3  Marco Conceptual

3.1. Industria o sector de la Construccion

En primer lugar, es importante mencionar la diferencia que existe entre el Sector de la
Construccion y la Industria de la Construccién, pues es tipico confundir o utilizar estos tér-
minos sin distincién alguna. El sector de la Construccion comprende a cualquier persona
natural o juridica cuyo objeto sea construir o colaborar en la construccion de cualquier obra.
En base a esto, los integrantes del sector de la construccion son los siguientes: Inmobiliarias,
empresas de disenio, empresas de inspeccion, proveedores, distribuidores, instituciones finan-
cieras, clientes, fuerza laboral y la industria de la construccion, que forma parte del sector.

La Industria de la Construccién, por su parte, engloba sélo a quienes producen (ejecutan) las
obras; a todas las empresas cuyo producto corresponde tnicamente a la construcciéon. Desde
el punto de vista econémico es posible distinguir tres grandes rubros dentro de la industria

de la construccion:

* Obras civiles: Se trata de toda infraestructura destinada al uso colectivo o publico, que
contribuye de forma significativa al desarrollo social. De esta forma, se puede considerar
las obras civiles de un pais como aquellos activos que prestan servicios para satisfacer
las necesidades de la poblacién. En esta linea, obras de ingenieria tales como puertos,
construcciones maritimas (plataformas, cafierfas submarinas, etc.), puentes, caminos,

carreteras, tuneles, represas, aeropuertos, etc., corresponden a obras civiles.

* Obras de edificacion: Construccion, en extension o en altura, de viviendas, edificios
habitacionales o residenciales y no habitacionales o publicos, como hospitales, oficinas,
escuelas, establecimientos comerciales, etc.

* Obras industriales: Se refiere a obras normalmente de gran tamafio, destinadas a
instalaciones de plantas procesadoras industriales o al montaje de equipos de produccion

o al almacenamiento de materias primas o bienes.

Dependiendo de cudl sea el agente econdémico que financie la inversion del proyecto, la obra
sera considerada coémo "publica o "privada“. Se dice que una obra es publica cuando es
respaldada por el Estado y es financiada por fondos ptblicos como los impuestos de los ciu-
dadanos. Estas obras no persiguen fines de lucro pues se realizan en beneficio de la sociedad.
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Por otro lado, se dice que una obra es privada cuando su inversion proviene de un capital
privado (persona u organizacién no gubernamental). En este caso los duetios si se benefician
con la obra pues no estan abiertas al publico en general.

3.2. Mano de obra en la Construccion

La Mano de Obra son los "Recursos Humanos” que emplea una obra en construccion.
La cual a través de sus habilidades y competencias transforman en una realidad concreta y
tangible lo descrito en los planos y especificaciones técnicas del proyecto, es decir, son quie-
nes unen en las distintas fases de trabajo los recursos materiales, informacién, maquinaria,

herramientas y espacio de trabajo que les son provisionados.

A lo largo de la construccién de cualquier obra edificacién se presentan los siguientes ti-
pos de mano de obra:

* Mano de obra directa: Todo el personal que trabaja directamente en la construccion.

* Mano de obra indirecta: Se refiere al personal que interactia directamente con la ejecu-
cién de la construccion, pero no trabaja en la obra misma sino mas bien ayuda en las

cuestiones administrativas o en la supervision de esta.

* Mano de obra fija: Empleados que estan contratados permanentemente por la empresa
y su remuneraciéon no cambia a lo largo del proyecto pues asi estda estipulado en su
contrato.

* Mano de obra variable: Corresponde a aquella mano de obra que no se requiere perma-
nentemente en la obra. Por lo general son la mano de obra especializada para realizar

ciertos tipos de trabajo que requieren cierta calificacion.

Por otro lado, dependiendo de la naturaleza de la obra de edificacién, la fuerza de trabajo
debera considerar diferentes especialidades u oficios. ChileValora *l, organismo oficial de
acreditacion de competencias laborales en el pais, reconoce 44 oficios para la industria de la
construccion de edificacion, dentro de los cuales se encuentran:

* Administrador de obra
* Albanil

* Andamiero

* Bodeguero

* Capataz

 Carpintero de obra gruesa



* Ceramista

» Concretero

* Encargado de adquisiciones en obra

* Enfierrador (estructuras y refuerzos)

» Gasfiter

* Hojalatero

* Inspector de ascensores y montacargas

* Instalador de ascensores y montacargas

* Instalador de artefactos sanitarios

* Instalador de corrientes débiles

* Instalador de escaleras y ramplas metalicas

* Instalador eléctrico clase d

* Instalador de gas clase 3

* Instalador y mantenedor de sistemas de calefaccién doméstica
* Instalador y mantenedor de sistemas de climatizacién comercial
* Instalador y mantenedor de sistemas de climatizacién industrial
* Instalador y mantenedor de sistemas de refrigeracién comercial
* Instalador y mantenedor de sistemas de refrigeracién industrial
* Jefe de obra

* Maestro general de obras menores

* Operador de artefactos de gas

* Operador de montacargas

* Operador de sistemas de refrigeracién industrial con amoniaco
* Operador grua torre

* Panolero

* Pintor

* Tabiquero
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e Trazador
e Vibradorista

* Yesero

Adicionalmente a los descritos en las lineas anteriores se pueden agregar los siguientes
oficios que también son reconocidos en la industria y ChileValora no los considera: Mampos-
teros, volcanitero, estucadores, soldadores, montadores de estructuras metalicas, enlucidores
y montadores de estructuras prefabricadas.

A su vez, dependiendo de la expertis del trabajador en los oficios presentados anteriormente
estos se agrupan en distintos niveles de ocupacion en la industria. A continuacién se definen
tres tipos de calificacién de mano de obra en la construccién, conceptos a los que haremos
referencia a lo largo de este estudio.

3.2.1. Mano de obra calificada

La mano de obra calificada corresponde, para efecto de este estudio, a aquellos trabajadores
que desempenan actividades cuya ejecucion requiere de estudios previos y vasta experiencia,
por ejemplo: profesionales, técnicos y obreros especializados. Entre estos tltimos se encuen-
tran los denominados maestros de primera, los que se ocupan principalmente dentro de las
obras de terminaciones en construccion; ya sean maestros soldadores, electricistas, pintores,
carpinteros en terminaciones, estucadores, yeseros-enlucidores, gasfiter (artefactos, griferia)
u otros. Los cuales ademas de haber completado su educacion secundaria han sido capaci-
tados en el area de trabajo que desempenan completando algin curso o carrera en alguna
institucion certificada.

3.2.2. Mano de obra semi calificada

Muchos autores no incluyen este nivel de calificacion, pero para efectos de este estudio
si se hard. Corresponden a aquellos trabajadores que también han terminado su educacién
secundaria (no como requisito) y que desempenan actividades, que han aprendido a través
de los afios de experiencia en la industria, para las cuales no se requiere estudios previos. Sin
embargo, a pesar de su experiencia, ésta no es suficiente para ser clasificados como maestros
de primera sino como Maestros de Sequnda. Ademas, por lo general, desarrollan su oficio en
la obra gruesa de una construccion. En esta clasificacién podemos encontrar los siguientes
trabajadores: Maestro segundo carpintero de obra gruesa, excavadores, enfierradores, albani-
les, gasfiteros (Instalaciones Sanitarias) u otros.
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3.2.3. Mano de obra no calificada

Por 1ltimo, se tiene la mano de obra no calificada la cual corresponde a aquellos traba-
jadores que no terminaron la educacién media, o que, incluso, no completaron su educacién
basica; y que posiblemente algunos de ellos son analfabetas y todo lo que han aprendido
estd basado absolutamente en su experiencia. Entonces, al no poseer ningtin tipo de conoci-
miento, generalmente son contratados con el salario minimo permitido. Ademas, disminuyen
la productividad de la empresa, ya que esto tultimo esta estrechamente relacionado con la

disponibilidad de personas capacitadas y de un sistema que las instruya de manera continua
(4]

Dentro de esta clasificacién se encuentran tipicamente los siguientes trabajadores:

* Ayudante: Su oficio principal es contribuir al maestro a desarrollar su trabajo con mayor
facilidad y prontitud; como, por ejemplo, despejando el area de trabajo, trasladando su
maquinaria y herramientas, consiguiéndole los materiales a pie de obra, cortando el
material si requiere o apoyandolo en faenas de instalacién y armado.

» Jornal: Es el operario que no puede faltar en toda construccion, pues desarrolla multiples
tareas que requieren de un gran esfuerzo fisico, como ejemplo mantener las areas de
trabajo aseadas, traslado o acarreo de los materiales, armado de andamios, picado de

muros para estucar o el picado de pavimentos con herramientas pesadas.

Lamentablemente, esta situaciéon de educacion repercute muy fuertemente en la jerarquiza-
cion de este tipo de empleados, puesto que no consiguen o muchas veces ven postergadas sus
posibilidades de ascenso por la carencia educativa.

Entonces, un aspecto caracteristico de cualquier proyecto en la industria de la construccion
es que este involucra la convivencia cotidiana de personas provenientes de diferentes estratos
socioeconémicos y que poseen diversos niveles culturales y educacionales (nivel profesional, el
técnico y obrero). Tomando en cuenta esto, la direccién de la obra representa un gran desafio
pues el éxito del proyecto depende en gran medida de la cohesion y colaboracion de todos los
trabajadores.

3.3. Indicadores de percepcién de negocio

Existen diversos indicadores utilizados en el rubro de la construccién para medir la per-
cepcion del negocio, tanto el nivel actual como su proyeccion. Estos se dividen en 4 grandes
grupos; Indicadores de ventas, de produccién, de coste y de resultados. En particular, para

describir la situacion actual de la industria se utilizaran los siguientes indicadores financieros:

* Producto interno bruto (PIB): Es una de las medidas de produccién de bienes y servicios,
generados en el pais en un determinado periodo. Se valora a precios de mercado y su
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medicién se efectiia generalmente a través del valor agregado por las diversas ramas de
actividad econémica, o productores, incluyendo, ademas, el impuesto al valor agregado
(IVA recaudado) y los derechos de importacién ).

e Indicador Mensual de Confianza Empresarial (IMCE): Es un indice sintético de difusion
que se construye con la suma ponderada de 4 indicadores sectoriales: el Indicador de
Confianza de la Industria (ICIN), el Indicador de Confianza de la Construccion (ICOT),
el Indicador de Confianza del Comercio (ICOM) y el Indicador de Confianza de la Mi-
nerfa (ICMI).

Respecto al IMCE sectorial (ICOT), este se obtiene a partir del balance de respues-
tas de la Demanda Total por la produccién de la empresa (nivel actual) y del balance
de respuestas del Empleo (tendencia futura) (6,
Ademas, para obtener una caracterizacién completa del rubro y no sélo del aspecto financie-
ro, también se estudiara la situacién actual y las proyecciones de la inversion sectorial, los
costos de producciéon y la productividad de las obras.

3.4. El concepto de competencia laboral

Antes de entrar en el estado del arte de la herramienta de capacitacién laboral se deben
aclarar algunos conceptos para asegurar un mayor entendimiento del tema.

En la descripcion, explicacion y prediccion de los comportamientos humanos se suele uti-
lizar un niimero elevado de conceptos: capacidad, habilidad, competencia, aptitud, destreza,
inteligencia, talento, habito, cualidad, etc. Sin embargo, tipicamente se incurre en el error de
emplear indistintamente estos términos sin saber que cada uno tiene un sentido especial y
que entre ellos poseen gramaticas funcionales distintas, por lo tanto, el descuido en su uso
puede llevar a la confusion.

En lo que concierne al tema de la presente memoria, todo trabajador a la hora de buscar
empleo, indistintamente del rubro o la actividad, se debe preguntar ;Tengo las capacidades,
habilidades?, ;seré competente?, pues estos "factores” son el sustento bajo el cual los em-
pleadores prefieren contratar cierto personal en desmedro de otro. Por lo tanto, para realizar
un proceso de solicitud de empleo o contratacion de personal eficiente, observandose desde el
punto de vista de los 2 agentes participantes en dicha actividad -empleador y empleado-, es
fundamental conocer la diferencia entre estos términos. Como estos conceptos se emplearan
reiteradamente a lo largo de este estudio, es necesario esclarecer brevemente los contornos

categoriales de cada uno de ellos, con la finalidad de conseguir una mejor comprension.
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3.4.1. Competencia

Ser competente significa dominar una técnica, una disciplina o incumbencia practica res-
pecto de algo que se traduce en logros y resultados. Por su parte, el concepto competencia

7]

significa ') pericia, aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado

que ya se ha hecho antes o se tiene conocimiento de lo que tiene que hacer.

3.4.2. Capacidad

Ser capaz significa estar en condiciones de hacer algo o aprender a hacer algo, como con-
secuencia de sus aprendizajes previos, si se da la oportunidad o la circunstancia.

El término capacidad hace referencia a condiciones, cualidades, especialmente intelectua-
les, que permiten el desarrollo de una tarea. La inteligencia como capacidad, por ejemplo,
corresponde a una potencia o posibilidad para actuar de manera efectiva y variada.

A modo de comparacion, se puede concluir que ser capaz no implica ser competente ne-
cesariamente. Ser competente implica tener dominio en algo o para algo, mientras que ser

capaz es poder (potencial) ser competente, aunque no se sea todavia [7).

3.4.3. Habilidad

Habilidad proviene del latin habere, que significa tener o poseer [/, Se puede decir que al-
guien dispone de una habilidad cuando consigue realizar con regularidad, facilidad y eficacia
una tarea. Para conseguir "dominar® dicha tarea se requiere de un proceso de aprendizaje,
por lo tanto, las habilidades se aprenden como consecuencia de la relacién global del sujeto
con su entorno.

3.4.4. Aptitud

La palabra Apto proviene del latin aptus, que significa estar bien dispuesto, entrelazado,
unido, ligado ). Bajo esta linea, ser apto implica poder "ajustarse“ de cierta manera a una

situacién ligada a un criterio o requerimiento.

Los términos habilidad y aptitud estan estrechamente relacionados, en la medida en que
el primero se refiere a lo que se hace y el segundo a lo que se puede hacer 7. Generalmente,
el concepto aptitud estd relacionado con la facilidad de "rendir“ en las diferentes habilidades
y se le presupone una componente genética (base bioldgica) pues no se relaciona con conoci-

miento previo especifico o con actos previos.
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Para cada actividad humana se pueden identificar las aptitudes que favorecen su compe-
tencia, por ejemplo, inteligencia, fuerza, resistencia, caracter, etc. Estos factores intervienen
en el proceso de aprendizaje de habilidades y competencias puesto que influyen en su rendi-
miento. Por ejemplo, para trabajar como jefe o administrador de obra se requieren aptitudes
de liderazgo y, a su vez, para ser un buen jefe (o lider) se requieren de ciertas habilidades las
cuales se pueden aprender durante la formacién Educacional y/o laboral.

3.5. Estrategia de Capacitacion Laboral

Se entiende por capacitacion a aquellas acciones que instruyen y preparan a las personas
para cierta actividad laboral, en el sentido que les ayuda a desarrollar nuevas aptitudes, habi-
lidades, grados de conocimiento con el fin de permitirles mejores oportunidades y condiciones
de vida tanto como de trabajo, y asi incrementar la productividad laboral. Ademas, permite
que se adapten a las nuevas demandas de habilidades que continuamente se presentan en el
sector dados los acelerados cambios tecnolégicos que se han experimentado [,

Bajo la linea de lo anterior, dentro de las estrategias laborales, una empresa socialmente
responsable deberia promover constantemente la capacitaciéon y perfeccionamiento de sus
trabajadores, con el fin de mejorar su competitividad, eficiencia y productividad, pues se
enfrentan a una economia que actualmente es dominada por la demanda y ya no por la

8. En esta materia, la Norma ISO 26000 [ establece que las politicas e iniciativas

oferta |
de capacitacion deben ir encaminadas a promover el objetivo general de lograr un desarrollo
sostenible, lo que se traduce en potenciar y aumentar la empleabilidad del trabajador. Enten-
diendo empleabilidad como las experiencias, competencias y cualificaciones que incrementan
la capacidad del individuo de asegurar y mantener un empleo digno tanto dentro como fuera

de la empresa 19,

En las siguientes lineas se realiza un breve resumen de como se fue desarrollando este con-
cepto de capacitacion en Chile a lo largo de los anios hasta convertirse en lo que es el actual
Sistema de Capacitacién Laboral (SCL, de aqui en adelante) que existe en el pais.

3.5.1. Historia del Sistema de Capacitacién laboral en Chile

El primer registro en Chile de una organizacién creada exclusivamente para capacitar la-
boralmente a las personas fue en 1922 y se trata de la Escuela Postal Telegrafica, creada por
el Servicio de Correos y Telégrafos. Su funcién principal era preparar a los postulantes pa-

ra integrarse a la planta del Servicio y los cursos tenfan una duraciéon promedio de un afio 1.

Varios afios tuvieron que pasar para tener otro hecho importante dentro de la historia de la
capacitacion laboral en el pais. En 1950, La Universidad Técnica del Estado (actual USACH)
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inicia cursos de capacitacién ocupacional para adultos. Estos fueron los primeros programas
publicos relevantes que se realizaron en materia de formacién y capacitacion laboral extra-

(1] Un afo més tarde, en 1951, se suscribié un Convenio de Cooperacion

escolar en Chile
Técnica en materia de formacion profesional, por parte de los gobiernos de Chile y Estados
Unidos. Este convenio marca un hito importante: el origen de la participacion estatal en
el proceso de formacion laboral, cuyo objetivo es contribuir al desarrollo equilibrado de los

recursos econémicos y capacidades productivas del pafs 19,

En 1955 se crea el Servicio de Cooperacion Técnica (SERCOTEC) cuya misién era poner en
practica el convenio suscrito en el ano 1951. Diez anos més tarde, en 1965, el Departamento
de Formacion Profesional de SERCOTEC capacité a 35.000 trabajadores (correspondiente
al 2% de la masa laboral de la época) con la finalidad de brindarles formacién profesional
orientada exclusivamente en la preparacion de trabajadores calificados para la reconstruccién
de viviendas e infraestructura en las regiones afectadas por los sismos de la época M.

Otro hito relevante es la creacion del Instituto Nacional de Capacitacién Profesional (INACAP)
en 1966, con el objeto de resolver la escasez de mano de obra calificada. Asi, entre los afios
1967 y 1976, INACAP capacité a mas de 45.000 trabajadores, siendo un tercio de estos jo-
venes de escasos recursos que recibian formacién profesional en cursos de entre 300 y 800
horas. El Estado controlo las actividades de capacitacion, proveyendo directamente los dife-
rentes programas y concentrandose en la formacion de personal sin calificacién, de personal
de nivel medio y cursos de formacién bésica 'Y, Desde aqui en adelante se registra un progre-
sivo aumento de las iniciativas publicas en el ambito de capacitacion laboral para empresas
pertenecientes al sector publico. Se crearon 25 instituciones con rol activo en la formacién
profesional, enfocadas en areas que el Gobierno designaba como prioritarias, con la intencién
de incrementar el nivel tecnolégico. Estas instituciones tienen como poblacion objetivo a tra-

bajadores sin calificacion y desertores del sistema formal de educacién 1.

En el anio 1976 se promulga el D.IL. N® 1446, denominado también “Estatuto de Capaci-
tacion y Empleo”, primer cuerpo legal que se dicté en Chile sobre esta materia, y en él se
incluye la creacion del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE). Institucion la
cual surge con el objetivo de contribuir a un adecuado nivel de empleo, con el fin de hacer
posible el progreso de los trabajadores y, asi, aumentar la productividad de las empresas y la
calidad de los productos "', En este escenario, la funcién del Estado en la formacion laboral
da giro radical, de ser un operador directo ahora se orienta a regular y financiar la demanda
de las empresas por capacitacién, implementando una estrategia fundamental del sistema: El
Programa de Franquicia Tributaria de Capacitacion (FT) que instala incentivos para fomen-
tar la capacitacion en las empresas a través de descuentos tributarios. En simples palabras,
las empresas que son clasificadas como contribuyentes de primera categoria, de acuerdo con
la Ley de Impuesto a la Renta, pueden descontar del monto total a pagar de sus impuestos,
una parte o el total de los recursos que hayan invertido en los Programas de Capacitacion de
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sus trabajadores [19.

Entre 1985 y 1997 se promulgan distintas leyes y reglamentos para introducir importan-
tes modificaciones al Estatuto de Capacitacién y Empleo (D.L. No 1446). El dltimo hito en
esta materia lo constituye la dictacion de la ley 19.518 en 1997. Entre todos los temas que

aborda, las modificaciones mas importantes son las siguientes :

* Mejorar transparencia del mercado del sistema de capacitacién laboral fomentando la

participacion de los actores involucrados en él, a través de:

— Creacién del Registro Publico de Organismo Técnicos de Capacitacién (OTEC), con
la responsabilidad de clasificar a los organismos por areas tematicas y de desempeno

en el Sistema.

— Facilitar la constitucién de Organismos Técnicos Intermedios de Capacitacion (OTIC),

con lo cual se fomenta la competencia frente a la oferta del mercado.

— Crear el Consejo Nacional y Consejos Regionales de Capacitacion, de caracter tri-
partito (gobierno, empresarios y trabajadores), quienes seran los encargados de for-

mular las politicas nacionales y regionales de capacitacion.

— Promover la constitucion de Comités Bipartitos de Capacitacion al interior de las
empresas, con el proposito que los trabajadores participen en la preparacién de
los planes y programas de capacitacion de la empresa. El incentivo propuesto es
que las empresas que acuerden sus Programas Anuales de Capacitacién junto con
el Comité Bipartito tendran el derecho a un beneficio adicional (descuento en la
franquicia tributaria) del 20 % al monto del gasto imputable.

* En relacion con los Programas Sociales, se crea el Fondo Nacional de Capacitacion
(FONCAP), para financiar acciones de capacitacién a los sectores de mayor vulnerabi-
lidad laboral, tales como: trabajadores cesantes, que buscan trabajo por primera vez,
trabajadores dependientes o independientes de baja calificacion laboral, jovenes de esca-
sos recursos, mujeres jefas de hogar, reconversion laboral, etc. Las becas de capacitacion
que otorga el Fondo son gratuitas para los beneficiarios y los cursos respectivos son
adjudicados a los OTEC, a través de licitaciones ptublicas o privadas.

* En cuanto al Sistema de Franquicia Tributaria, las principales modificaciones estableci-
das en esta norma son:

— Aumento de la base de la franquicia, de 3 Ingresos Minimos Mensuales (IMM) a
13 Unidades Tributarias Mensuales (UTM) para empresas cuyo 1% de la planilla

salarial imponible sea inferior a las 13 UTM al afio.
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— Cambios en la escala de acceso a la franquicia, segin remuneraciones brutas men-
suales del trabajador beneficiado con capacitacion: si la renta es inferior a 25 UTM
puede imputarse el 100 % del costo de la capacitacion; si la renta fluctiia entre 25
y 50 UTM, el 50 % del costo y si la renta es superior a 50 UTM, el 15 % de ese costo.

— Se incentiva el acuerdo en materia de capacitaciéon entre empresa y trabajadores,
otorgando un incremento del 20 % adicional al monto imputable del costo de la
accion de capacitacion, siempre que con ello no se exceda el costo efectivo de la mis-
ma, cuando dicha acciéon sea producto de un acuerdo dentro del Comité Bipartito
de Capacitaciéon de la empresa.

— Capacitacion pre y post contrato de trabajo, que permiten imputar a la franquicia
el costo de la capacitacién de una persona, antes de ser contratada por la empresa,
o cuando el trabajador va a ser despedido.

Esta es la base del SCL en Chile. Con el transcurso de los afios se fueron dictando nuevas leyes
para modificar ciertos aspectos financieros, se desarrollaron proyectos de modernizacién del
sistema informatico del servicio y se crearon nuevos programas para entregar mayor cantidad
de oportunidades reales que impulsen a las personas hacia la productividad.

Es inobjetable que la decisién del Estado de involucrarse con fuerza en la promocién y
ejecucion de acciones de capacitacion, a través del impulso a diversas iniciativas legales y
la creacion de variados mecanismos de apoyo al perfeccionamiento de los trabajadores, hizo
que el SCL adquiriera una creciente importancia para superar las desigualdades existentes en
el pais y para hacer posible que los trabajadores posean mejores competencias para asumir
labores que cada vez resultan mas compleja y se modifican con mayor frecuencia 1,

3.5.2. Entidades encargadas de implementar el Sistema de Capa-
citacion Laboral en Chile

A continuacion se presentan las organizaciones y entidades responsables o participantes,
con mayor relevancia, en la industria de la capacitacién laboral en Chile.

3.5.2.1. Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE)

El SENCE es un organismo técnico del Estado de Chile, creado con el fin de contribuir
para conseguir un adecuado nivel de empleo en el pais. Para esto se debe encargar de hacer
posible el progreso de los trabajadores con oportunidades reales y, de esta manera, mejorar
la empleabilidad, la calidad de vida de las personas, la productividad de las empresas y la

calidad de los productos 2.
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Hoy en dia enfrentamos una etapa de cambios demograficos y tecnoldgicos que han mo-
dificado la manera en que entendemos la relacion entre la vida personal y el trabajo de las
personas. Esta transformacion tecnoldgica ya ha impactado en la estructura del trabajo en el
mundo, y como consecuencia se han ido eliminando, modificando y creando puestos de tra-
bajos. Entonces, adaptar las aptitudes laborales a este nuevo escenario es el principal desafio
de SENCE. Para cumplir con su objetivo actualmente la organizacion ofrece los siguientes

servicios 12

* Capacitacién y apoyo a la contratacion.

Implementa y administra acciones y programas de capacitaciéon con foco en la emplea-
bilidad de las personas y la productividad de las empresas. Para esto dispone de las

siguientes areas:

— Franquicia Tributaria de Capacitacion
— Programas de Capacitacion

— Subsidios al Empleo

* Iniciativas para la Busqueda de Empleo

Promueve y coordina actividades de orientaciéon ocupacional para los trabajadores y
personas desocupadas, a través de las iniciativas Busca Empleo.

* Supervisar y fiscalizar el Sistema de Capacitaciéon

Supervigila el sistema nacional de capacitacion y difunde informacion publica relevante
para el funcionamiento eficiente de los agentes piblicos y privados que acttiian en el

sistema.

* Analizar para mejorar la empleabilidad

Estudia y analiza el comportamiento laboral a través de los denominados Observatorios
Laborales, con la finalidad de implementar acciones que incentiven la empleabilidad y fo-
menten la calidad de los servicios que prestan las instituciones ejecutoras de capacitacion

(OTEC).

En resumen, el SENCE es el organismo encargado de difundir, fomentar, gestionar, certificar

y fiscalizar las capacitaciones que se realicen por medio de la ley.

3.5.2.2. Organismos Técnicos Ejecutores de Capacitacién (OTEC)

Las OTECs son instituciones acreditadas por el SENCE con exclusividad para ejecutar
actividades de capacitacion que puedan ser imputadas a la Franquicia Tributaria (recursos
del Estado). De esta manera, corresponden a organismos académicos, de distintos tamanos y
caracteristicas, dedicados a la ensenanza y a también a los aspectos logisticos y los procesos
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administrativos relacionados con los cursos de capacitacion 3. Los requisitos para inscribir
una OTEC son: tener la capacitacion como fin tinico, contar con una certificacion de gestion
de calidad emitido de acuerdo a los criterios de la NCh 2728 y disponer de una instalacion
fisica en la regién donde solicita su acreditacién 3. En la actualidad, segtiin datos del SENCE,
se dispone de las siguientes organizaciones para cada region:

Sistema de capacitacion en la empresa via Franquicia Tributaria ano 2021
Mamero de Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC) que realizaron actividades de capacitacion por region

Regidn OTEC que efectuaron capacitacion en Franguicia Tributaria en la region (1)
Arica y Parinacota 66
Tarapaca 111
Antofagasta 218
Atacama 1458
Coquimbo 153
Valparaiso 371
Metropolitana 1.004
0'Higgins 333
Maule 251
fuble 134
Biohio 342
Araucania 184
Los Rios 139
Los Lagos 284
Aysén 43
Magallanes 106
(2) 3.804
Total (3) 1.406

Figura 3.1: Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC) que realizaron

actividades de capacitacién por regién 13l

Dada su gran relevancia, los OTEC son los organismos méas regulados del sistema de capa-
citacion del pais, puesto que los resultados y el cumplimiento de los objetivos del Programa
Franquicia Tributaria depende en gran medida de las capacidades de los OTEC. Es por esto
que para asegurar un correcto funcionamiento las organizaciones deben contar, al menos, con

las siguientes capacidades [13:

» Capacidad Técnica suficiente para obtener cédigos en el SENCE (acreditar sus cur-
S08).

* Capacidad Académica para cumplir con un plan de ensenanza y, asi, generar efecti-
vamente aprendizaje en los participantes de sus cursos.

» Capacidad Operativa para cumplir con las rigurosas exigencias de procesos que la
normativa plantea para sus ejecucion.

* Capacidad Administrativa para realizar todo lo descrito anteriormente sin faltas y
dentro de los plazos establecidos por el SENCE.

20



En lo que respecta al rubro de la construccion, la OTEC a considerar en el presente estudio
es la Escuela Tecnolégica de la Construcciéon (ETC). Esta organizacion es una entidad
oficial de la Cdmara Chilena de la Construccién (CChC). Cuyo propdsito es apoyar la forma-
cion de los trabajadores del sector construccién, mejorando la productividad de la empresa,

sostenibilidad del sector v la calidad de vida de los trabajadores .

Esta escuela pretende resolver el problema de déficit del capital humano en el sector y aumen-
tar la valoracion de la capacitacion en el pais. Para conseguir esto se plantean como objetivo
a corto plazo M: aumentar la demanda de las empresas por capacitaciones ampliando la
gama de los servicios, especialmente con franquicia tributaria, y lograr que los trabajadores
capacitados vuelvan a inscribirse en capacitaciones.

3.5.2.3.  Organismos Técnicos Intermedios de Capacitacién (OTIC)

Los OTIC son actores del sistema de capacitacion validados por SENCE, que, tal como
su nombre lo dice, no pueden impartir directamente acciones de capacitacién, sino que son
agentes intermedios entre las empresas adherentes que decidan realizar capacitacién con re-
cursos asociados a los beneficios de la Franquicia Tributaria, los ejecutores de capacitacion y
los centros de certificacién. De esta forma, estas organizaciones tienen por objetivo entregar
apoyo técnico a sus empresas adherentes a través de promover y organizar, asesorar y su-

pervisar programas de capacitacién ocupacional y certificacién de competencias laborales 9.

Este agente se transforma en un socio estratégico en el sistema de capacitaciéon ya que ex-
tiende el alcance de SENCE simplificando a las empresas algunos tramites y disminuyendo
la cantidad de pasos en el proceso para utilizar las oportunidades disponibles ). A su vez,
permiten a SENCE concentrarse en aquellos usuarios que requieren de ayuda mas especifica,
como personas desempleadas y empresas pequenas.

Segtin datos del SENCE "] actualmente existen 19 OTICs en distintas zonas geograficas
y sectores empresariales. En el rubro de la construccion, la OTIC que se considerard para
efecto de este estudio es la Corporacién de Capacitacién de la Construccién (CCC). Esta
corporacion también es una entidad oficial de la Camara Chilena de la Construcciéon. Cuyo
proposito es contribuir al desarrollo de capital humano a partir de asesoria integral experta
y alineada con los desafios de las empresas adherentes y sus trabajadores.
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4 Situacion actual

4.1. La Construccion en Chile

La construccion en el pais, tal como a nivel global, es una industria vital para la economia
y su desarrollo. Segtin datos de la Banca Central [ la participacién del sector en el PIB
ha aumentado en los tltimos 10 afios (ver figura 3.1), alcanzando en junio de 2022 una cifra
de 3025 Billones de pesos chilenos. Analizando en mayor detalle dicha figura, se observa una
evolucién sinusoidal en cada ano, la cual hace referencia a los distintos periodos (divididos
tipicamente en trimestres) por los que atraviesa la actividad. Ademads, a partir del ano 2021
se advierte un claro punto de inflexién en la contribucién del rubro en la economia nacional,

alcanzando su peak a inicios del presente ano.
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Figura 4.1: Evolucién del PIB de la Construccién en los dltimos 10 anos en
Chile. Fuente: Banco Central de Chile.

Si bien en la grafica anterior se observa que la participacion del sector de la construc-
cion en el desarrollo de la economia nacional ha aumentado en los ultimos 10 anos, esta ha
disminuido si lo comparamos con el aporte porcentual de las otras actividades econdémicas.
El sector con mayor participacién en el PIB es el de servicios (financieros, empresariales,
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personales, comercio, restaurantes, hoteles, etc.), en segundo lugar se encuentra la industria
manufacturera, le sigue la actividad minera y luego, en cuarto lugar, se encuentra la cons-

truccién 161,

Participacion por clase de actividad econdmica, series empalmadas, referencia 2018 (porcentaje
sobre ¢l PIB)

2m7 2018 209 2024

— Construceion

Figura 4.2: Participacion porcentual de la construccién en el PIB nacional.
Fuente: Banco Central de Chile.

En la figura 4.2 se observa una caida considerable en la participacién a partir del ano
2019 la cual se asocia directamente a los mismos factores mencionados anteriormente (esta-
llido social y pandemia) los cuales perjudicaron enormemente a la economia nacional. Por su
parte, segin varios estudios de la Camara Chilena de la Construccién, las medidas adopta-
das por las autoridades para apalear dicha crisis y las medidas de confinamiento producto
de la pandemia; retiro de fondos del sistema obligatorio de pensiones de gestion privada de
las Administradoras de Fondos de Pensiones (AFP) y la asignacion del Ingreso Familiar de
Emergencia (IFE) para las familias de bajos ingresos, también incidieron en este declive.

La incertidumbre politico-legislativa sigue siendo el principal factor de riesgo para las inver-
siones de este ano, puesto que las posibles modificaciones en los marcos juridicos y regulato-
rios podrian afectar el desempeno futuro del rubro. Adicionalmente, existe una preocupacion
general sobre la inflacién en los proximos meses, situacion que afectara las decisiones de con-
sumo y el desempenio de las empresas constructoras. En base a esto, las empresas enfrentan
mayores costos de financiamiento debido al alza de las tasas de interés y al aumento de los

requerimientos para obtener créditos bancarios 7.
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Otro complejo escenario que enfrenta la industria de la construccién nacional es que el cos-
to de los materiales sigue aumentando como consecuencia de la pandemia que continuamos
afrontando. Por ejemplo, el precio de los insumos intermedios para la edificacién en altura
aumenté 31 % anual durante el mismo perfodo 7). Segtin el informe Mach 61 de la Cdmara
Chilena de la Construccién, esta situacion se ha visto agudizada por el conflicto entre Rusia
y Ucrania, el cual incluso puede agravar atin mas esta alza debido el persistente problema
en la cadena de suministros a nivel global, el mayor precio de combustibles y la depreciacion
del peso chileno 7.

Notar que los 2 problemas comentados en los parrafos anteriores dependen exclusivamen-
te de factores externos y ajenos a la industria, pero afectan indirectamente la productividad
de las empresas. Por ejemplo, el mayor precio de materiales impacta en los costos de construc-
cién de viviendas, con alzas maximas que superan 26 % anual para el caso de la edificacién en
altura, y 20 % en la edificacién en extension 7). Como consecuencia de esto, el rubro pierde
participacién en la economia nacional pues su inestabilidad o su fragilidad frente a eventos
externos, lo hace menos atractivo para los inversionistas.

Otro aspecto importante de estudiar es la productividad laboral de la industria de la cons-
truccién chilena, en particular de los proyectos de edificacion (objeto de estudio del presente
trabajo), la cual se ve afectada por multiples factores, tanto en la etapa de ingenieria (ya que
son éstas quienes proveen, administran y controlan los recursos necesarios para su desarrollo),
como durante la ejecucion de la obra (gestion logistica, de materiales, de la calidad y seguri-
dad del proyecto y del desarrollo de las fases de trabajo). Segin el informe de Productividad
en el sector de la construccién del afio 2020 [, sin importar el indicador utilizado, la pro-
ductividad sectorial en Chile es cercana a la mitad del promedio de referentes de la OCDE
(Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico), cifra la cual es tremenda-
mente alarmante, y ademas es menor a la mayoria de los otros sectores que contribuyen a la
economia chilena (servicios, manufactura y mineria, por ejemplo), siendo equivalente al 80 %
del promedio del resto de la economia. Esto tltimo se condice con la disminucién de partici-
pacion que ha exhibido el rubro durante los tltimos 3 anos en el PIB nacional (ver Figura 4.2).

Es mas, de acuerdo con el benchmarking realizado por Matrix Consulting en edificacion, las
obras nacionales presentan en promedio un indicador de productividad de 0,24 [m2] persona-
dia, mientras que las obras internacionales estudiadas presentan una media 53 % mayor, es
decir, de 0,37 [m2] por persona-dia (4. De esta manera, si se le da sentido practico a la estadis-
tica, se puede plantear la siguiente relacién: para generar el mismo valor en la construccion,
en Chile se requieren 10 trabajadores mientras que en el promedio de la OCDE se requieren
solo 6. Del mismo modo, llevandolo a un caso de edificaciéon en altura, un edificio promedio
de la muestra nacional consta de 13 pisos, y si se logra alcanzar el nivel de productividad
de paises referentes de la OCDE se podrian adicionar 6 pisos extras, empleando la misma
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cantidad de personas.

Segun la Camara Chilena de la Construccién, en su informe Integraciéon Temprana de la cade-
na de valor en los proyectos de construccién ¥, la baja productividad que posee la industria
actualmente se puede atribuir mayoritariamente a la falta de coordinacion y planificacién de
los proyectos, a la baja estandarizacién, al poco uso de prefabricacién e industrializacion y
también a la escasa preparacion del capital humano que participa directamente en los proce-
sos productivos. Siendo este ultimo el objeto de estudio del presente trabajo. La conjugacién
de estos factores es la causa del encarecimiento de la construccion de edificaciones y esto ha
afectado de manera negativa el rubro, a la economia y el desarrollo social. Esta situacién se
refleja en el indice de confianza empresarial (IMCE) sectorial de julio de 2022 el cual presenta
un mayor malestar de la situacion financiera de las empresas y advierte mayores costos de
produccién y laborales (salarios) 7.

En particular, IMCE sectorial exhibe una caida de 33 % anual promedio en los meses de
abril-mayo de 2022 para la situacién financiera de las empresas (expectativas), alcanzando
niveles comparables con sus pares de agosto de 2020 [, Ademés, si entramos en mayor de-
talle en este indicador, se puede concluir que la demanda de proyectos de construcciéon ha
disminuido considerablemente (un 52 %) en los tltimos 12 meses, de 40,9 puntos obtenidos
en agosto de 2021 decae a 19,8 en julio de 2022, muy por debajo del promedio histérico
(39,3). De este indicador también se puede advertir que la expectativa de costos generales de
la construccién ha aumentado en un 7% con respecto a lo medido en los tltimos 12 meses

M1 Lo que también se condice con lo expuesto en el informe Mach 61.

Por otro lado, el IMCE sectorial expone una situacién critica para las expectativas de em-
pleo en la construccién, alcanzando una caida sustancial de 51 % anual. Entre las razones
del problema de oferta laboral que se percibe en el rubro, segiin el Informe de Percepcion
de Negocios de mayo del afio 2022 2% destacan las mayores exigencias de los postulantes,
la dificultad para encontrar trabajadores debidamente calificados y la falta de mano de obra
asociada al cierre de fronteras atin vigente al momento de las entrevistas.

Un estudio realizado por Idrovo y Torres en el ano 2021 2! entrega evidencia estadistica
de que los retiros de fondos de pensiones y los subsidios del Gobierno (IFE) durante la crisis
sanitaria, entre otros factores, han contribuido a la escasez de mano de obra formal en el
rubro de la construccion. En particular, si un trabajador de la construccion desempleado
retiraba algunos fondos de pensién y se beneficiaba del IFE, la probabilidad de no aceptar
una oferta de trabajo formal aumenta, en promedio, un 14 %. Y si a esto se le agrega que
el trabajador posee alta experiencia en el rubro (en funcién a los afios ejerciendo), la proba-
bilidad de rechazar el puesto de trabajo alcanza el 28 %. Los autores explican que gracias a
los ingresos extras que recibieron los trabajadores, estos han aumentado las expectativas del
salario de reserva (salario minimo por el que un trabajador estaria dispuesto a aceptar un
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contrato de trabajo formal) y, en base a esto, recurren a trabajar de manera informal y/o se
trasladan a otro sector que les parezca mas atractivo.

4.1.1. Expectativas y proyecciones del rubro

Segtin el informe MACh 61 '] en el corto plazo el gremio mantiene una visién moderada
de la actividad sectorial, debido al riesgo en torno a los costos de construccién, los problemas
con la cadena de abastecimiento y disponibilidad de insumos, y las mayores restricciones fi-
nancieras. En funcién a lo anterior, se proyecta una reduccién y/o postergaciéon de proyectos,
puesto que los inversionistas se vuelven mas adversos al riesgo cuando aumenta la incerti-
dumbre en el negocio, y por lo tanto prefieren postergar el inicio de obras hasta esperar que

la situacién se normalice.

Por otro lado, el gremio de la Camara Chilena de la Construccion espera que la inversién
sectorial exhiba caidas considerables que alcancen los 2 digitos durante el segundo semestre
de 2022 y contintie experimentando tasas de variacién negativas hasta 2023 7. Esto debido
a que las expectativas de inflaciéon han aumentado y, en respuesta a esto, el Banco Central
ha anunciado futuros aumentos de su tasa de referencia. El gremio ademas senala que las
inversiones en curso estan orientadas principalmente a la renovaciéon de maquinarias, con el
objetivo de garantizar la produccién y/o suplir la falta de personal (mediante automatiza-
cion) 117,

Del Informe de Percepcién de Negocios P9 se desprende que varias empresas del sector cons-
truccion esperan que los problemas logisticos de distribuciéon de materias primas contintien

en lo que resta del presente ano.

Respecto del mercado laboral, si bien los datos del INE muestran una paulatina recupe-
racion del empleo de la construccién respecto de 2020 (ver Figura 1.1), la dificultad para
encontrar nuevos trabajadores sigue siendo un problema en el sector. Las proyecciones de los
empresarios indican que el nimero de empleados se mantendra sin grandes cambios durante
los préoximos doce meses o disminuira. Por su parte, indicadores adelantados del mercado

laboral anticipan que el empleo continuara perdiendo dinamismo en los préximos meses 7.
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Empleos de la construccion por recuperar Expectativas de empleo y costos en la

respecto de niveles prepandemia construccion (IMCE)
0.0 100
—Expectativas - Costos
= Expectativas - S5alarios
a0 )
-50.0 - Expectativas - Empleo
80
-100.0
70
-150.0 60 w
50
-200.0
40
-250.0

30

= Asalariados construccion
-300.0 20

——Total construccion
10

-350.0

11-19
01-20
03-20
05-20
07-20
09-20
11-20
01-21
03-21
05-21
07-21
09-21
11-21
01-22
03-22

19 20 21 22

Figura 4.3: Expectativas de empleo, costos y salarios para el rubro de la
construccién chilena 17

Esta situacion es preocupante, puesto que si analizamos la Figura 4.3, se advierte, por un
lado, que aun resta por recuperar aproximadamente 50 mil empleos para alcanzar el nivel
observado previo a la pandemia. Al mismo tiempo, si observamos la grafica de la derecha,
del IMCE sectorial [ se desprende que para lo que resta de afio se espera sigan aumentando
los costos laborales y de construccion.
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4.1.2. Caracterizacion mano de Obra de la Construccion Chilena

En la presente seccion se realizara un diagnostico de la situacion actual del mercado laboral
del rubro de la construccion en Chile. Para esto, se utilizaran las bases de datos estadisticos
del Instituto Nacional de Estadistica (INE) 2/, Esta informacién se complementars con estu-
dios de capital humano realizados por la Camara Chilena de la Construccién y sus entidades.

4.1.2.1. Ocupacion

Para el trimestre movil julio-septiembre de 2022, segiin datos del INE, se registraron 779
mil personas ocupadas en el rubro de la construccién. Esto representa el 8,82% del total a
nivel pais (8 millones 844 mil personas ocupadas). Si comparamos la cantidad de trabajadores
anualmente, se evidencia el aumento significativo de ocupacion en el rubro en los tdltimos 2
anos (ver figura 4.4). No obstante, esta cifra atin es menor en comparacién al peak experi-
mentado en el trimestre mévil de septiembre-noviembre de 2019, donde se alcanzé un total
de 804 mil trabajadores ocupados en construccion.

Total Ocupados en Construccion
900,000
800,000
700,000 .\Q/‘/\’//\//‘
600,000
500,000
—&— Nivel Pais

Ocupados

400,000 —@— Regidn Metropolitana

300,000
200,000

100,000
2012 2014 2016 2018 2020 2022

Afo

Figura 4.4: Total de ocupados en construcciéon a nivel pais vs Regiéon Me-
tropolitana. Fuente: Elaboraciéon propia con datos del INE.

Actualmente, las regiones que registran mayor participacién en los ocupados para el rubro
son: en primer lugar, la Region Metropolitana la cual concentra el 43,04 % de los ocupados, lo
sigue la Region de Valparaiso con un 11,04 % y en tercer lugar se tiene a la region del Bio Bio
con un 7,58 % 1?2, Esto era de esperarse, puesto que estas, en ese mismo orden, corresponden
a las regiones mas pobladas del pais.

Si desagregamos la ocupacion en el rubro de la construccion segin género, se tiene que hasta
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el mes de septiembre de 2022 se registraron 713.189 hombres ocupados y 66.055 mujeres.
Estos representan el 91,52 % y 8,48 %, respectivamente, de la ocupacién en la industria a la
fecha.
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Figura 4.5: Total de ocupados en construccion, segin género. Fuente: Ela-
boracién propia con datos del INE.

Si observamos la evolucién de ocupacién segin género de los ultimos 10 anos, se aprecia
que la participacion de la mujer en el rubro ha ido aumentando progresivamente. En el ano
2013 se tuvo, en promedio, 46.748 mujeres ocupadas en el rubro y hasta septiembre de 2022
se han registrado 66.055. Por otra parte, al comparar las curvas de la Figura 4.2 se observa
que la participacion de hombres en el rubro es la que condiciona el comportamiento de la
ocupacion, puesto que estos representan el 92 % del total.
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m 15-24 afios = 25-34 afios = 35-44 afios = 45-54 afios = 55-64 afios = 65 afios y mas

Figura 4.6: Distribucién ocupacion en construccién ano 2022, segiin rango
etario. Elaboracion propia con datos del INE.

Con respecto al rango etario de los trabajadores ocupados del rubro de la construccién,
se tiene que entre los meses de enero a septiembre de 2022 el universo de contratados se
conformo, en promedio, por: 196.784 trabajadores con rango etario entre 35-44 anos, 191.212
entre 25-34 anos, 176.706 entre 45-54 anos, 129.181 entre 55-64 afios, 46.482 entre 15-24 anos
y 38.879 entre 65 afios y mas.

De la Figura 4.6 se puede evidenciar la baja participacién actual de jovenes (entre 15-24
anos) en el rubro, la cual representa solamente un 5,97 % del total de ocupados. Si compa-
ramos esta situacién con otros sectores econémicos, en el comercio los jévenes representan
el 10,83 %, en la industria manufacturera un 7,87 % y en mineria un 5 %. Entonces este fe-
némeno no es particular del rubro, sino que existe un trasfondo de mayor envergadura que
escapa del alcance del presente estudio.

Por otro lado, si comparamos la ocupacién anual promedio de cada rango etario en los
ultimos 9 anos, se observa el aumento de trabajadores contratados en todos rangos en los 2
ultimos anos (ver Figura 4.7), lo cual se condice con lo descrito en los parrafos anteriores.
Ademas, se destaca el aumento de la participacién de los trabajadores de mas de 60 anos,
alcanzando el peak de ocupacion evidenciado en 2019 (39 mil trabajadores), y, a la vez, se
advierte un aumento de la participacion del rango etario més joven en los tltimos 2 anos,
pero esta atn se encuentra muy por debajo (13 mil trabajadores menos) del peak de ocupados
de 2019.
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Afic Total 15-24 afios 25-34 arios 35-44 arios 45-54 afios 55-64 afos 65 afios y mas

2013 | 691,598 80,001 171,035
2014 | 681,266 | 757289 160,227

160,623 | 158,174 | 95,440 26,326
167.063 | 155953 | 97.348 25376
2015 | 722,118 | 71,131 | 161,018 | 190,219 | 170,340 | 97.694 31,716
2016 | 741,085 | 72568 | 177.681 | 190,361 | 161.911 | 105484 33,080
2017 | 722,801 | 59,380 | 188,321 | 176,469 | 159,711 | 105,535 33,386

1

1

1

1

1

2018 | 741256 | 59498 | 195227 | 174252 | 168938 | 107,691 35,651
2019 772190 | 59226 | 188,833 | 186,944 | 175,589 | 122655 38,943
2020 | 613,791 | 38328 | 155186 | 160,992 | 136552 | 93.761 28,972
2021 751,190 | 46,430 | 195583 | 187,786 | 168,726 | 119,430 33,235
2022 | 779,244 | 46482 | 191212 | 196,784 | 176,706 | 129,181 38,879

Figura 4.7: Ocupacién promedio anual en construccion, segin rango etario.
Elaboracion propia con datos del INE.

4.1.2.2. Educacién

23]

Segun el estudio de Caracterizacién de los Trabajadores de la Construccion *?| realizado

por la CChC en 2017, en cual se encuest6 a 5098 trabajadores del sector de edificacion e
infraestructura, se obtuvo el siguiente resultado:

B Educacion Basica Incom. (9,3%)
B Educacion Basica Com. (13,3%)
B Educacion Media Incom. (15,1%)
B Educacion Media Com, [44,9%)
Nivel Técnico Incomp, (3,8%)

Wivel Técnico Comp. (6%)

Wivel Universitario Incomp, (2,6%)

Mivel Universitario Comp. (3,9%)
Figura 4.8: Distribucién de trabajadores segiin nivel educacional [23.

De la informacion presentada en la figura anterior se puede concluir que la gran mayoria
de los trabajadores reportan tener un nivel de educaciéon bésica completa (90,7 %). Sin em-
bargo, de ellos s6lo la mitad (49,5 %) logré completar su educaciéon media. En tanto, entre
los trabajadores con educacién superior, ya sea técnico o universitario (16,3 %), un 61,8 % ha
finalizado sus estudios.
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Adicionalmente, al momento de realizar las encuestas, solamente un 6 % de los trabajadores
que no completaron su ensenanza media declararon que se encontraban cursando algin tipo
de nivelacién o estudio. De este grupo, un 73 % se ubica en las categorias: tercero y cuarto
medio (20 %), técnico de nivel superior (30 %) y universitario (23 %) 2. Esto hace referencia
a la escasa iniciativa por parte de los trabajadores para completar o aumentar su formacién
educacional o también puede ser una consecuencia de las limitadas oportunidades que el sis-
tema actual les facilita para este fin. De todo modos, se observa el bajo nivel educacional de
los trabajadores de la construccion.

Teniendo en cuenta que del universo encuestado el 86,2 % corresponde a hombres (4.394), si
desagregamos el nivel educacional de los trabajadores segin sexo, se tiene lo siguiente:

Mujer

B Fauc Basica Incomp (B E%)

B Bduc Bdsica Come [11.5%)

§ Dduc Media ircomp | 14, 5%

8 [duc Media Comp (41, 5%)
Tecrnicn bxomo (1 1%)
Tecnico Coenp (7,5%)

Uneversifario Incomp (2, 5%

Unsseriario Comp [T 4%

Hombre

® [duc Basica Incomp (9,2%)
® Educ Bdiica Come [13.5%)
fduc Media ingomp {15, 1%)

fduc Media Comp [45,4%)

Técnico incomp | 5.9%)|

Técréco Comp [5.8%)
Universitario Incomp {2,.6%)
Universitario Comp (1 4%)

Figura 4.9: Distribuciéon de trabajadores segin género y nivel educacional
(23]
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Notar que los registros para hombres y mujeres en las categorias de educacion basica y
media completa son practicamente similares (porcentualmente). La diferencia se encuentra
en las categorias de educacién superior completadas (nivel técnico y universitario), donde
las mujeres tienen mayor una participacion; 14,9 % de mujeres encuestadas (106) termina su
educacién superior y s6lo un 9,2 % de hombres lo hace (404).

Otro aspecto importante de estudiar es la distribucion de trabajadores segiin género y puesto
de trabajo (especialidad u oficio). Frente a esto, el estudio en cuestiéon plantea lo siguiente:

Mujer

B Jefey y profesionales (5, %%)

B Capataz (06%)

B Operador Magquinaria (0,3%)

®m Marstro (B.4%)

& Ayudante | 38%)

® Jornal (32,4%)

Adrmanistr ativg |14 4%)

Hombre

B leles v profesionakes |1, M%)

B Capatar | 1.5%)

o Dp=erador Maguenaria (%)

Maetia (49 P

Ayudante |7 5%)
Jormal {25, %%)
Adminitrativo (4.I%)

Otroa |1,7%)

Figura 4.10: Distribuciéon porcentual de trabajadores, segtin género y oficio
23]

A grandes rasgos se observa que tanto en hombres como en mujeres encuestadas predo-
minan, en cuanto a participacién, las categorias maestro, ayudante y jornal, alcanzando un
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78,8 % en mujeres (555) y un 82,9 % en hombres (3.642). Si entramos en mayor detalle, en
el caso de los hombres existe una alta participacion en el oficio de maestro (49,9 % del total
de hombres encuestados) y lo sigue el cargo de jornal (25,5%). En el caso de las mujeres,
las participaciones més altas se obtuvieron en los cargos de ayudante (38 % de las mujeres
encuestadas) y jornal (32,4 %).

Ademas, se obtuvo una mayor participaciéon de mujeres en los cargos administrativos y en
las actividades profesionales. Lo que se condice con lo expuesto en las lineas anteriores sobre
la diferencia existente entre la finalizacién de educacion superior entre géneros. A su vez, se
observa que en las categorias operador de maquinaria y capataz la colaboracién de las muje-
res encuestadas es notoriamente mas baja (0,3% y 0,6 %, respectivamente) en comparacion
con los hombres.

4.1.2.3. Remuneracion

En el ano 2017 para la Region Metropolitana se registré un salario liquido promedio de
$513.960 para los trabajadores de la construccién %, Sin embargo, como hemos visto, existen
diversos oficios y cargos en el rubro que requieren distintos niveles de habilidades y compe-
tencias, por lo tanto, este salario promedio puede estar condicionado en gran medida por las
remuneraciones recibidas por los cargos més altos (con formacién profesional). En base a esto,
a continuacion se estudiara en detalle los salarios de los empleados bajo distintos parametros.

En cuanto a la relacién que existe entre la edad de los trabajadores y su sueldo, se tiene
lo siguiente:

Casen 2006 Casen 2009 B Casen 2011 H Casen 2013
I Casen 2015 B Encuesta 2015 B Encuesta 2017 =Salario Minimo
600
532 529

) 457
& 469 472
Z 410
W
2
E 400
H 355
=
2
a 3
&
E
2
& 200
&

100

a
1% afios o menos 20a 29 anos 30 a 39 anos 40 @ 49 afos 50 a 59 anos &0 a 69 afos 70 afos o mas

Figura 4.11: Salario promedio de trabajadores, segin rango etario (23,
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Observamos que el mayor nivel de ingreso se alcanza entre los 30 y 50 anos, y corresponde
en promedio a $529.000 liquidos mensuales. Este rango de edad representa cerca del 50 % del
total de ocupados en el presente ano (ver Figura 4.6). Ademas, se observa que los jévenes de
19 o0 menos anos ingresan al rubro recibiendo un salario un poco mayor al salario minimo de
Chile para el ano 2017 ($270.000). En el afio 2022, el salario minimo en el pais ascendié hasta
los $400.000, por lo tanto, los valores mostrados en la Figura 4.11 deberian ser més altos en

la actualidad.

Para complementar, si observamos la relaciéon que existe entre la experiencia de los tra-
bajadores del rubro y su nivel de ingreso, se tiene lo siguiente:

Casen 2006 Casen 2009 B Casen 2011 B Casen 2013
I Casen 2015 N Encuesta 2017 —Salario Minimao
500
e T 542 242

— 515
L
@ 500 485
-
E 438
L 400
E
c 400
K]
i)
-E 300
E
g
[
2 200
K- ]
]
W

100

0al2 meses 1a 2 afios 3 a 4 afios Sa T afos B a 10 afios 11 a 20 afios  mas de 20 afios

Figura 4.12: Salario promedio de trabajadores, segiin experiencia laboral
23]

Entonces, de la informacién presentada en ambas figuras se puede concluir que el nivel
de experiencia de los trabajadores se encuentra directamente relacionado con el nivel de in-
gresos. Es decir, los afios de experiencia tanto personal como profesional en el rubro son
valorados por el mercado, lo que se traduce en mejores salarios. Un trabajador con 20 anos
de experiencia o mas, obtiene una remuneracién 36 % mayor, en promedio, que un trabaja-
dor con 1 anos de experiencia o menos. Esto es consecuencia del nivel de productividad que
alcanzan los empleados experimentados en base a las competencias que desarrollan en el de-
sempeno de su labor y el mayor nivel de compromiso que adquieren con sus responsabilidades.
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Casen 2006 Casen 2009 W Casen 2011 M Casen 2013 W Casen 2015

846
558
401
ird
pq | I | | |
Educacidn Basica Educacidn Basica Educaciin Media Educacidn Media  Educackén Superior  Educackin Superior
Incompleta Completa Incompleta Completa Incompleta Comgleta

S00
800
700
600
50

=]

40

Q

30

=]

salario Promedio (en miles de 5)

20

=

10

=

=

Figura 4.13: Salario promedio de trabajadores, segiin nivel educacional [23l.

Por otro lado, si comparamos la relacién que existe entre el nivel educacional de los tra-
bajadores y su salario, se observa que efectivamente a mayor nivel de formacién educacional
se recibe un mayor ingreso (ver Figura 4.13). Un trabajador con estudio superior completo
obtiene un sueldo 2 veces mayor como minimo, para el caso de un nivel técnico profesional,
que uno que solo cuenta con educacién media completa. Para el caso de aquellos que consi-
guieron terminar su formacion universitaria (como ingenieros, por ejemplo), la brecha sigue
siendo atin mayor. Por su parte, no se observa una diferencia significativa entre una persona
con educacién media completa y otra que s6lo cursé y no terminé su carrera superior. De
esto se puede concluir que el sistema educacional y laboral solo valora a aquellas personas
que consiguieron terminar su educacién superior.

Por tultimo, para estudiar la relacién entre el cargo u oficio del trabajador y su salario pro-
medio, se utilizan los resultados de otro estudio, mas reciente, realizado por la Pontificia
Universidad Catolica de Chile en el afio 2020 4. En el cual se encuesté a 404 trabajadores
de mano de obra directa del rubro de la construccion en el Gran Santiago, y en lo que respecta
a las remuneraciones segin oficio los trabajadores declararon lo siguiente:
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Jomal Ayudante de maesiro Maestro Superviser

Mas de 31.000.001 1 23
Entre $900.001 y $1.000.000 4 1 20
Entre $300.001 y $300.000 3 28
5, Enftre $700.001 y $800.000 11 20
=
% Entre $600.001 y $700.000 | 2 27 5
8
E Entre $500.001 y $600.000 11 17 32 2
=
Entre $400.001 y $500.000 33 62 16 2
Enftre $300.001 y $400.000 48 17 8
Menos de $300.000 ] 1
0 25 50 75 1000 25 50 75 1000 25 50 75 1000 25 50 75 100
Porcentaje

Figura 4.14: Ingreso liquido por tramos, segin oficio del trabajador en ano
2020 124,

A nivel general, y de acuerdo con lo esperado, se observan diferencias significativas en
la distribucion de las remuneraciones de los distintos niveles ocupacionales que se desempe-
nan en esta actividad (profesionales, jefes de obras, capataces, obreros calificados y obreros
no-calificados). Si desagregados segin oficio observamos que: Mano de obra no calificada
(jornales y personal de aseo) declaran un promedio de ingreso de $409.798 liquidos; los ayu-
dantes de maestro declaran un promedio mayor de $466.429 liquidos; los maestros presentan
un promedio de $588.213 liquidos; y los supervisores o capataces un promedio de $941.811

24 Comparando los sueldos declarados segin puesto de trabajo, se puede concluir

liquidos |
que un capataz recibe un poco mas del doble del ingreso que recibe un jornal o un personal
de aseo. Esta situacion empeora si se compara con el salario de algin cargo de un trabajador

con formaciéon profesional.

Notemos, por otro lado, que la categoria de maestro engloba tanto a maestros de prime-
ra como de segunda, y a su vez dentro de estos se distinguen distintos oficios de la industria
de la construccién, por ejemplo, maestro carpintero, soldador, etc. Es por esto que este es
el oficio con mayor dispersién de ingreso declarado por los encuestados (ver Figura 4.14),
ya que también se encuentran diferencias importantes de remuneraciones entre las distintas
especialidades, siendo mucho mejor pagadas aquellas que requieren un mayor nivel de capa-
citacién, entrenamiento o calificacion y que, ademas, generalmente son un recurso escaso en

el mercado laboral.
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4.1.3. Escasez de mano de obra calificada

Para analizar la situacion actual de escasez de mano de obra calificada se usara el Estudio
de demanda de Capital Humano para empresas de la construccion M, realizado en octubre
del 2021 por el Programa de Conexién Laboral (proyecto en alianza entre SENCE, OTIC
CChC y la Camara Chilena de la Construccion), el cual representa al 51 % (308 mil) de los

trabajadores del subsector de edificacion.

La unidad de analisis utilizada por este estudio son obras. El universo seleccionado para
participar en las encuestas fue de 5.765 obras, pero solamente 287 la respondieron completa
y oportunamente. Estas obras fueron distribuidas segiin macrozonas del pais; Macrozona Nor-
te (12 obras), Macrozona Centro (57 obras), Region Metropolitana (124 obras), Macrozona
Sur (77 obras) y Macrozona Austral (17 obras). Ademads, se obtuvo una distribucién més bien
homogénea entre obras de edificacién en extensién (50,2 % del total de obras encuestadas) y
en altura (49,8 %).

En cuanto a los resultados de demanda en cargos operativos por especialidad, las obras

responden lo siguiente:

Medicidn | qooe | q70% | 9o | 7o 8% | N/At | 5% 5% 5% | 5% | 6% 4% @ 3% 3%

rrzny-jun 21
h‘%:icig: 15% | 14% | 9% 8% 8% 8% 5% 5% | 4% 4% | 4% 3% | 2% 2%
Seracl

War. 0% 2% 0% 1% 0% NAs L 1% 0% [ -1% | 1% | -2% | 1% | -1% | 1%

Jornal
Pintor
Albaiil
Concretero
Ceramista
Yesero
Ayudante /
Andamiero

Enfierrador
Maestro electrico

Carpintero

Peronal de aseo
Gasfiter/Instalador/
Mantenedor red gas
Estructurero
Adm/Capataz

Figura 4.15: Namero de trabajadores demandados por cada especialidad
operativa en 2021 1.

38



De lo anterior se puede concluir que la especialidad con mayor demanda por las obras de
edificacién para los proximos seis meses es jornal, cargo para el cual se registra la necesidad
de contratar 34.162 trabajadores (no calificados). En cuanto a mano de obra calificada, los
oficios que registran mayor demanda en los préximos 6 meses son Carpintero (32.706 tra-
bajadores), Pintor (19.834 trabajadores) y Albanil (18.080 trabajadores).

Se observa ademas que en la parte superior de la Figura 4.15 existen 2 filas de medicio-
nes que corresponden a distintos periodos de estudio. Estas se presentan con la finalidad de
comparar los datos obtenidos por las encuestas. Por ejemplo, para el cargo de carpintero se
registra un aumento del 2 % de demanda en la medicién de septiembre-octubre 2021 con res-
pecto a la de mayo-junio del mismo afnio. Por el contrario, para los oficios de yesero, gasfiter,
andamiero, estructurero y capataz se registra una disminucién de 1% de demanda.

Con respecto a la dotacién de trabajadores trabajando al momento de la encuesta, las obras

responden lo siguiente:

Medicion | qgay | 14% | MAT | 6% 5% 7 6% 6% | 5% 3% 3% 3% 4% | I

rrny-jun 21

Medicidn | q795 | 13% | 8% | 7% | 7% | 6% | 6% | 5% | 4% | 4% | 4% | 3% | 3% | 3%

Seroct 21

War. 2% 1% [ MAT [ 1% 1% | -1% 0% | 1% | -1% 1% 1% 0% | -1% 0%
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Figura 4.16: Numero trabajadores ocupados por tipo de especialidad en
2021 1.

La dotacién a la fecha del estudio estaba compuesta principalmente por trabajadores de la
categoria “Oficio”, los cuales representaban el 61 % de la fuerza laboral encuestada. Adicio-
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nalmente, los cargos de trabajadores no calificados (jornales, ayudantes y personal de aseo)
contintan siendo la segunda especialidad con mayor dotacion, mientras que los trabajadores
de especialidad técnica o universitaria corresponden a la menor proporcién de trabajadores
(1. Esto se condice con lo expuesto en el Estudio de Caracterizacion de los Trabajadores de
la Construccién 3.

Si entramos en mayor detalle, las especialidades que lideran la dotacién en 2021, segtn este
estudio, son jornal (32.876 trabajadores), carpintero (24.269 trabajadores), personal de aseo
(14.761 trabajadores) y pintor (14.452 trabajadores). En base a lo anterior, es importante
observar que, a pesar de que la dotacién total se concentra en cargos de oficios, dos de las
tres especialidades con mayor dotacion corresponden a cargo sin especialidad o mano de obra

no calificada, como lo son jornal y personal de aseo.

Haciendo un simple anélisis entre demanda y dotacién declarada por las obras encuestadas,
se obtiene que para satisfacer la demanda de las 287 obras se presenta un déficit importante
de 8.437 trabajadores en el oficio de carpintero, 6.207 albaniles, 5.382 pintores y 1.286 en el
cargo de jornal. Notar que estos ntimeros hacen relacién sélo a las 287 obras encuestadas,
entonces la realidad general de todas las obras de edificacién existentes en la actualidad es
considerablemente mayor, por lo tanto satisfacer la demanda de mano de obra calificada en

los proximos meses implica un gran desafio para la industria.

En la medicién de datos realizada entre mayo y junio del 2021 del mismo estudio ?9), se
consult6 sobre la dificultad de contratar personal a 369 obras que abrieron vacantes y/o con-
trataron personal durante los tltimos 6 meses. El 58 % del total de obras encuestadas afirma
que si presentaron vacantes dificiles de llenar. Las principales razones por las cuales experi-
mentaron dificultades fueron: Escasez de postulantes (65 % de obras responde que presentd
este inconveniente), Candidatos sin competencias técnicas (35 %), falta de experiencia laboral
(27 %) y un 16 % de las obras encuestadas declara otras razones tales como la disconformidad
con los sueldos ofrecidos, restricciones sanitarias, o la necesidad de realizarse pruebas médicas.

Si desagregamos estas razones segin especialidad u oficio, las obras responden lo siguien-
te:

40



Escasez de
postulantes

Candidatos sin
competencias
técnicas

n especialidad

Falta de .
experiencia o .
laboral o -
*
10%
Técnico

Figura 4.17: Dificultades de contratacién por tipo de cargo operativo [2%.,

Se observa que la principal dificultad de contratacion declarada por las obras encuestadas,
para todos los tipos de cargos operativos, es la escasez de postulantes. Siendo esta una razén
de gran relevancia a la hora de contratar mano de obra no calificada y trabajadores con oficios.

Otro aspecto importante de notar es que el 43% de las obras encuestadas responde que
para efectos de cargos técnicos y universitarios la razon de carencia de competencias o habi-
lidades necesarias para desarrollar la labor representa una dificultad de gran relevancia para
llenar dichos puestos de trabajo. Esto iltimo deja en evidencia que algunas obras presentan
dificultad de contratar mano de obra calificada por escasez de postulantes y otras simplemen-
te los rechazan porque segtin su criterio los candidatos no poseen las competencias técnicas
requeridas.

Por otro lado, las obras participantes del estudio responden que los puestos de trabajo con
mayores dificultades de contratacion son los siguientes:
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Carpintero

Jornal

Albafil

Pintor

Ceramista

Administrativo /
Capataz

Yesero

Trazador

Enfierrador

Gasfiter / Inst. y
Man. redes de gas

Medicidn

Concretero
ene-feb 21
Medicion
Bodegero may-jun 21

Porcentaje de obras con dificultades para contratar
por cada puesto de trabajo

Figura 4.18: Puestos de trabajo con més dificultades para contratar en 2021
(25]

En ambas mediciones, en la de enero-febrero (color rojo) y mayo-junio (color azul) 2021, se
obtiene que los puestos con mas dificultades de contratacion segin las obras encuestadas son
carpintero (72 %), jornal (65 %), albanil (42 %) y pintor (34 %). Puestos que, a la vez, como
vimos anteriormente son los mas demandados por las mismas obras. Esto ultimo confirma el
gran desafio que debe afrontar la industria en los préoximos anos para satisfacer su creciente
desarrollo.

Si se comparan las mediciones de enero-febrero con la de mayo-junio del mismo afio, ob-
servamos que mas obras sefialaron demanda de los oficios de carpintero y pintor, 7% y 6 %
respectivamente. Lo mismo para el puesto de jornal, en el cual 6 % de obras extras declaran su
demanda. Por su parte, el porcentaje de obras que demandan el oficio de albanil disminuy6 en
un 3 %. Todo esto demuestra el dinamismo que existe en el rubro con los puestos de trabajo
a lo largo de toda la ejecucién de una obra. La demanda de personal varia exclusivamente
segun la actividad que se encuentre ejecutando la obra, por ejemplo, ejecutar obra gruesa o
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terminaciones requieren de distintos niveles ocupacionales.

Finalmente, otro aspecto importante de estudiar son los canales de reclutamiento utiliza-
dos por las empresas para contratar personal. Frente a esto, las obras encuestadas responden
lo siguiente:

Contratacién empresa reclutamiento 1 0,4%
Bolsa nacional empleo construccion M 1,2%
Otro M 2,0%
Redes profesionales o egresados Wl 2,2%
Radio o diario M 3,4%
Of. mun. de intermediacién laboral (OMIL) I 6,6%
Plataformas web de empleos I 6,9%
Avisos en intermediaciones de obra o banco de CV I 7,3%
Redes sociales NN 11,0%
Traspaso de trabaj. de misma construc. de otra obra NN 26,4%
Recomendaciones o redes personales empleador N 32,1%

Distribucién de utilizaciéon [%]

Figura 4.19: Canales de reclutamiento de personal utilizados por las obras
encuestadas en 2021 29,

De lo anterior se puede concluir que 32 % de las obras encuestadas durante la medicion
de mayo-junio 2021 responden que utilizan las recomendaciones directas o redes personales
del empleador como canal de reclutacién principal. El segundo canal mas utilizado por las
obras, alcanzado un 26,4 % de las respuestas, es el traspaso de trabajadores de la misma
constructora, pero desde otra obra. Estos son los llamados trabajadores de la casa y el inter-
cambio de estos entre las distintas obras de una empresa es comun en el rubro. Por su parte,
el canal menos sefialado por las obras participantes es el de contrataciéon mediante empresas
de reclutamiento.

43



4.1.4. Diagnoéstico mano de obra de construccion

A continuacién se presentard un resumen tipo diagnéstico sobre la situacion actual de la
mano de obra de la construccién Chilena:

* La fuerza laboral femenina representa actualmente el 8,5% (66.055) del total de ocu-
pados en el rubro, con una mayor participaciéon en los cargos administrativos y en las

actividades profesionales que requieren formacion superior.

* El grueso del mercado laboral de la industria de obras de edificacién se compone prin-
cipalmente por trabajadores con categorias de maestro, ayudante y jornal (un 79 % de
mujeres y 83 % de hombres encuestados por la CChC en 2021).

e Segin un estudio de la CChC, de 5098 trabajadores encuestados, solamente el 49 %
declara haber completado su ensefianza media 2. En base a esto y proyectando esto al
total de ocupados, se puede diagnosticar que los trabajadores del sector de la construc-

cién en general cuentan con bajos niveles de escolaridad, por lo tanto de cualificacion.

* Si bien es natural que la mano de obra vaya aumentando su rango etario con el tiempo,
lo alarmante es que la participacion de jévenes (15-24 afios) en el rubro ha disminuido
los ultimos anos. En la actualidad representan solamente un 6 % del total de ocupados
del pais.

* A nivel general, se observan diferencias significativas en la distribucién de las remune-
raciones de los distintos niveles ocupacionales que se desempenan en la actividad de
edificacién. A mayor cualificacién del trabajador, este obtiene mayor salario.

* El nivel de experiencia tanto personal como laboral de los trabajadores se encuentra
directamente relacionado con el nivel de ingresos que estos reciben, puesto que a mayor

experiencia se obtiene un mejor salario.

* La principal dificultad para ocupar las vacantes de mano de obra no calificada (jorna-
les, ayudantes y personal de aseo) es la escasez de postulantes. En cuanto al capital
humano calificado se presentan 2 dificultades con la misma relevancia a la hora de contra-
tacion de personal: escasez de postulantes y carencia de competencias técnicas
de candidatos.

* Actualmente los puestos de trabajo con mas dificultades de contratacion en las obras
de edificacion a nivel pais son carpintero, jornal, albanil y pintor. Lo que representa un
desafio para la industria pues son las especialidades con mayor demanda en los préximos

meses.
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4.2. Capacitacion Laboral en la Construcciéon Chilena

En el ano 2021, segtin datos del Anuario Estadistico de Franquicia Tributaria del SENCE
(6] en Chile se invirtieron $150.172 Millones de pesos en capacitacién de trabajadores. De
los cuales $124.528 Millones corresponden a inversién publica (Estatal), alcanzando un 83 %
de la inversién total, y el resto ($25.644 Millones) se retribuye a inversiéon privada. Con este
capital se logré capacitar a 852.288 personas, entre las cuales el 55,44 % corresponde a hom-
bres y el 44,56 % a mujeres. Se cont6 con una participacion de 8.139 empresas que decidieron
capacitar a sus trabajadores (con contrato vigente y en calidad de pre y post contratado). Si
desagregamos segiin tamano de la empresa, se obtiene que del total participante un 52,24 %
corresponde a gran empresa, 22,87 % a mediana, 3,07 % micro y 16,97 % a pequena. Esta
enorme cifra invertida en materias de capacitacion laboral hace referencia a la importancia

que se le otorga a esta estrategia en el pais.

Existen numerosos estudios de paises mas desarrollados que ofrecen evidencia sobre los efec-
tos positivos de las capacitaciones, dentro de los cuales se puede mencionar, por un lado,
el aumento de la productividad. Empresas alemanas, por ejemplo, han demostrado que un
incremento de 1% en la proporciéon de empleados capacitados puede incrementar en 0.76 %
la productividad. Y, por otro lado, los salarios de los trabajadores capacitados aumentan en

promedio un 2,6 % 7.

Es importante mencionar que este aumento en productividad sélo se da con mayor certe-
za en las empresas mas grandes, que tienen més de 100 empleados 8. Esto se puede explicar,
segun los mismos autores, porque a medida que crece la empresa, el conocimiento de los tra-
bajadores directamente capacitados puede transmitirse a un niimero mayor de trabajadores
no capacitados, lo que aumentaria las ganancias totales de la capacitacion. Otra posible expli-
cacion es que las firmas de mayor tamano tienden a tener directivos con mejores habilidades
gerenciales y mejores practicas de gestion de los recursos humanos, lo que mejoraria la calidad

de la capacitacion impartida y traeria mejores canales para la transmision del conocimiento.

Para la realidad laboral Latino Americana, segin lo expuesto anteriormente, en teoria, la
capacitaciéon podria tener un rol clave en el desarrollo de las empresas. Sin embargo, como
dicha regién se compone principalmente por medianas y pequenas empresas (en comparacion
con las potencias mundiales), es de esperarse que no se obtenga el resultado deseado. Ade-
mas, los empleadores latinoamericanos, en general, enfrentan dificultades para satisfacer sus
requerimientos de habilidades, pues una buena parte de la mano de obra “calificada” no tiene
las capacidades y/o aptitudes que demandan sus procesos productivos, y esto es resultado de
las profundas deficiencias en la calidad de la educacion que reciben los jovenes de América

Latina (27,

Respecto a la realidad nacional, la Quinta Encuesta Longitudinal de empresas (ELE-5, de
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aqui en adelante) concluye que el 15,7 % de las empresas del pais realizé capacitaciones para
sus trabajadores durante el 2017. Al desagregar por tamano de empresa, se tiene que el 65,9 %
de las grandes, el 37,1 % de las medianas, el 18,4 % de las pequenas y el 6,2 % y microempre-
sas llevd a cabo acciones para perfeccionar a su personal 128,

Si desagregamos atin més, segin sector econémico, se tiene que las ramas de actividad eco-
noémica que registran una mayor proporcion de empresas que capacitaron a sus trabajadores
durante el afio 2017 fueron: Actividades Financieras y de Seguros (56,9 %), Suministro de
Electricidad, Gas y Agua (35,8 %) e Informacién y Comunicacion (27,4 %). Observar el resto
de la distribucién sectorial en la Figura 4.20. En lo que respecta al rubro de la construccion,
de la ELE-5 se concluye que sélo el 19,3 % de las empresas realiza capacitacién a sus traba-
jadores en el ano 2017, porcentaje que se encuentra levemente por sobre el porcentaje total
de trabajadores capacitados en Chile ese mismo ano, correspondiente al 15,7 %.

Comercio al por mayor y al por menor [ 116%
Transportey almacenamiento [ 117%
Actividades artisticas, de entretenimientoy... ||| N 135%
Agricultura, ganaderia, silviculturay pesca | 127%
Total | 157°%
Actividades de alojamientoy servicio de... || N NN 185%
Industrias manufactureras | NN 133%
Construccion ||| | I 15.3%
Actividades de servicios ||| NNNEE 195%
Explotacion de minasy canteras || NN 122
Actividades profesionales, cientificas y.. || N RN 227°
Informaciony comunicaciones || NN 279"
Suministro de electricidad, gas y agua ||| [ A 5o
Actividades financieras y deseguros | - -

[%2] empresas que realiza acciones de capacitacien del
total de cada actividad

Figura 4.20: Porcentaje de empresas de cada sector econémico que capaci-
taron a sus trabajadores en 2017 128,

Otro aspecto importante que se puede concluir de los resultados de la ELE-5 es que la
proporcion de empresas de propiedad total o parcialmente extranjera que realizé capacita-
ciones a sus empleados es considerablemente mayor a aquellas de propiedad exclusivamente
nacional, excepto en el caso de las microempresas 8. Este fenémeno se puede apreciar en
todos los sectores econdmicos excepto en las actividades de alojamiento y servicios de comi-
das (Ver figura 4.21). En particular, en construccion, el 39% de las empresas de propiedad

extranjeras encuestadas declara haber capacitado a sus trabajadores durante el ano 2019.
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Cifra muy menor se obtuvo en las empresas de propiedad nacional, en las cuales sélo un 19 %
lo afirma. Esta situacién evidencia la diferencia entre la percepciéon e informacion que se po-
see en el extranjero y a nivel nacional sobre los beneficios de invertir en esta estrategia laboral.
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Figura 4.21: Distribucién de empresas del total de cada actividad que ca-
pacitaron a sus trabajadores en 2017, segin tipo de propiedad 28,

En lo que respecta a la actividad econémica estudiada en la presente memoria, durante
el afio 2021, segin datos del Anuario Estadistico de Franquicia Tributaria del SENCE [26],
402 empresas del rubro de la construccion realizaron capacitacion a trabajadores, bajo el
Programa de Franquicia Tributaria. Se logr6 capacitar a 52.277 trabajadores con programas
o cursos con modalidad a distancia, e-learning o presencial. Para conseguir esto se necesit6 de
una inversién de $7.187 Millones de pesos chilenos, de los cuales $5.648 Millones corresponden
a inversién publica, alcanzando un 79 % de la inversién total, y el resto inversiéon privada. Si
desagregamos segiin tamano de la empresa, se obtiene que del total participante un 72,39 %
corresponde a gran empresa, 17,66 % a mediana, 0,75 % micro y 8,96 % a pequena. Por 1l-
timo, de las 402 empresas, un 87,3 % utiliz6 un ente intermediario (OTIC) para realizar la
capacitacion.

La informacion descrita anteriormente se relaciona con los trabajadores de la actividad de
construccion capacitados en cualquier area, desde, por ejemplo, asesoramiento comercial has-
ta técnicas de desarrollo personal o seguridad laboral. Por lo tanto, estos nimeros no son tan
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relevantes si queremos estudiar la efectividad de los programas y cursos de capacitacion labo-
ral para el drea de la construccién. Por lo tanto, de la base de datos del SENCE [0 se tiene
que durante el ano 2021 fueron 2.913 los trabajadores capacitados en el area de construccion,
con cursos o programas orientados exclusivamente a las labores de los oficios necesarios para
la ejecucion de las obras. De ellos, 2.298 fueron hombres y 615 mujeres. La inversion total
fue de $534.966.105 pesos chilenos, de los cuales el 89 % corresponde a inversion estatal (ver
Figura 4.22).

$59.200.570

m Inversion Privada = Inversidn Publica

Figura 4.22: Capital invertido durante afio 2021 en capacitacién para el
sector de la construccién. Elaboracién propia con datos del SENCE [26],

El primer aspecto importante de apreciar es que el Programa de Franquicia Tributaria
estd cumpliendo con su objetivo principal, fomentar el uso de las oportunidades de capaci-
tacion laboral disponibles, puesto que el Estado represent6 el 89 % de la inversién total de
capacitacion laboral en el drea de la construccion. No obstante, falta por estudiar si realmente

esta inversion se transforma en valor agregado al rubro.

Por otro lado, se puede analizar que del total de 52.277 trabajadores de la construccion
capacitados durante el ano 2021, solamente 6 % (2.913) de ellos fueron capacitados con cur-
sos del drea de construccion. Esto hace referencia a la poca demanda de aprendizaje y/o
perfeccionamiento practico por parte de las empresas y de los trabajadores, con respecto a
temas orientados exclusivamente a la ejecucién de oficios.

Si entramos en mas detalle, los cursos en los cuales se obtuvo una mayor inversiéon durante

el afio 2021 fueron los siguientes:
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Tabla 4.1: Cursos de capacitacién en el area de construccién con mayor
inversién total durante el afio 2021 [26],

Nombre Curso Inversion Total [CLP]
Tecnologia de la construccién materiales estructurales $ 1.445.683.594
Albaiiilerfa y estuco $ 515.182.600
Carpinteria de obra gruesa y terminaciones $ 377.113.200
Soldadura eléctrica y oxigas, radiografia, etc $ 174.796.129
Instalaciones sanitarias alcantarillado (Gasfiteria) $ 80.784.800

Por otro lado, los cursos en los cuales se obtuvo una mayor participacion de trabajadores
fueron los siguientes:

Tabla 4.2: Cursos de capacitacién en el drea de construccién con mayor
participacién de trabajadores durante el afio 2021 [26],

Nombre Curso Participantes | Empresas
Tecnologia de la construccién materiales estructurales 13.054 115
Albanileria y estuco 2.047 59
Carpinteria de obra gruesa y terminaciones 1.426 42
Soldadura eléctrica y oxigas, radiografia, etc 707 59
Mantencién de edificios 499 10

De las tablas anteriores se puede notar que el curso tecnologia de la construccién para
materiales estructurales es al que mas importancia se le da por parte las empresas del rubro,
puesto que este tiene por objetivo la formacién profesional en lo referente a los conocimientos
y aplicaciones de los materiales basicos que se emplean en la construccion de obras civiles, de
edificacién o industriales, esto son: maderas, aceros y hormigén. En segundo y tercer lugar
se encuentran los cursos albanileria y carpinteria, respectivamente, lo cual no sorprende se-
gun lo visto en la seccion 4.1.3, donde se demostré que estos correspondian a los oficios mas
ocupado (ver figura 4.16), los mas demandados por las empresas (figura 4.15) y en los que
mas dificultades se presentaban para contratar personal (figura 4.18).

Conociendo la situacién general del sistema de capacitacion laboral del rubro, ahora se proce-
de a desagregar la informacion segin los principales actores del mercado de las capacitaciones.
Para esto se utilizara un estudio realizado por la OTiC de la CChC, La Corporacion de Ca-

pacitaciéon de la Construccién, en el afio 2020 29,

En el ano 2018 se registraron 570 OTECs diferentes especializadas en el rubro. Estas lle-
varon a cabo mas de 10.300 acciones de capacitacién (cursos impartidos), ya sea en el area
de la construccion o realizadas para una empresa del rubro de la construccion, y se conté con

[29]

la participacion de 80.898 personas “”). Notemos que en 2018 se obtuvo una participacion
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considerablemente mayor de trabajadores que la registrada en 2021 (52.277 personas).

Desagregando la informacién segtin region, se tiene que tanto las acciones de capacitacion
como los participantes en el ano 2018 se concentraron principalmente en la Regiéon Me-
tropolitana, alcanzando 5.162 acciones de capacitacién (50 % del total nacional) y 38.540
participantes (48 % del total). Lo sigue la Region de Antofagasta con 1.409 acciones (13 %)
y 11.172 participantes (13,8 %) 2.

En cuanto a las modalidades disponibles para las capacitaciones, se tiene que existen tres
grupos. El primero, y el méas usado, es el presencial. Estos conformaron el 90,6 % del total
de acciones en el 2018, convocando a 70.906 personas. Luego, dentro de los no presenciales,
estan la modalidad a distancia y la modalidad de e-Learning. La modalidad a distancia co-
rresponde a cursos autoinstruidos. Por su parte, los cursos de e-Learning son aquellos en que
la clase toma lugar en una sala virtual. Los cursos a distancia y de e-Learning, representan
al 4,5% vy 4,9% del total de acciones. En cuanto a niimero de participantes por accién, los

cursos a distancia a 8.472 y los cursos de e-Learning a 1.520 personas 2%,

Por su parte, con los datos presentados anteriormente es posible analizar la participacion
en promedio por acciéon de capacitacion de cada modalidad. Los cursos a distancia son los
que mas participantes tienen en promedio por accién de capacitacién, con 18 personas por
cada una. Esto no es algo sorpresivo, ya que no es necesario tener a las personas dentro de un
espacio fisico para llevarlos a cabo y tampoco es necesario de un computador para asistirlos.
Con respecto a los cursos de modalidad presencial se obtiene un promedio de 7,6 personas
asistiendo por accién. Finalmente, los cursos de e-Learning son los que presentan menor
cantidad de participantes en promedio por accién, con tan sélo 3 personas 2%, Una posible
explicacion para esto ltimo es que las personas requieren de un computador con internet
para poder acceder a este tipo de cursos, lo que propone un desafio extra para llevarlos a cabo.

En cuanto a nimero de participantes, las OTECs que presentaron mayor cantidad de traba-

jadores del rubro en sus cursos de capacitacion durante el afio 2018 fueron:
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Figura 4.23: Top 10 principales actores en el mercado de la capacitacion,
segin nimero de participantes en el 2018 29,

La OTEC que mas trabajadores capacitados tuvo el ano 2018 fue SK Capacitacion S.A.
(OTEC asociada a la empresa Ingenieria y Construccién Sigdo Koppers S.A.), alcanzando un
total de 8.790 personas. Le sigue Servicios de Capacitacion Apoquindo Limitada con 7.358
personas capacitadas, y en tercer lugar se encuentra Empresa en Movimiento S.A. con 2.511
participantes. En la Figura 4.19 se observa ademas que el tinico centro de educacion superior
que aparece dentro de las 10 organizaciones con mas participantes es la Universidad Tecno-
l6gica de Chile (INACAP) con 1.183 personas.

Por otro lado, con respecto a los OTECs que representaron mds gastos totales (gasto Es-
tatal 4+ gasto privado) en capacitacién en el rubro se tiene:
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Figura 4.24: Top 10 principales actores en el mercado de la capacitacion,
segiin gasto total en el 2018 [29],

Segun datos del SENCE, durante el 2018 se gasté mas de 9.755 millones de pesos en ca-
pacitaciones en el sector de la construccién. De estos, un 10,2% (1.000 millones de pesos)
es gastado por la OTEC SK Capacitacion S.A. La OTEC que le sigue es el Centro Técnico
Indura, el cual gastd 325 millones en total. Luego, en tercer lugar se encuentra la Universi-
dad Tecnolégica de Chile (INACAP) con 304 millones de gastos totales. También se puede
observar que en el octavo lugar se encuentra La Corporacion Escuela Tecnolégica de la Cons-
trucciéon (OTEC asociada a la CChC) con 190 millones gastados. Ademés, se puede notar
que dentro de las 10 organizaciones con mayor gasto aparecen dos instituciones de educacion
superior: la Universidad Tecnolégica de Chile (INACAP) y el Instituto Profesional DUOC
UcC.

Otro aspecto importante de analizar es el costo por hora por persona capacitada. En ba-
se a esto, el estudio plantea el siguiente resultado:
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Figura 4.25: Histograma del gasto por hora por persona en capacitacién en
construccién en 2018 29,

Segtn datos del SENCE, el 95 % del total de acciones del 2018 costaron $11.300 o menos,
por hora por persona. De la figura anterior se puede apreciar que casi el 45 % de las acciones
que se llevaron a cabo el 2018 costaron alrededor de $5.000 por hora de capacitacién por
cada participante. La segunda frecuencia mas alta (un poco mas del 10 %) se tiene a un costo
entorno a $10.000 y muy pocas acciones costaron mas que eso. El hecho de que el gasto por
hora esté concentrado en los $5.000 se debe a que el formato de financiamiento piblico del
programa Franquicia Tributaria entre un subsidio maximo por hora de cada participante en
dicho valor para cursos presenciales, y $4.000 para cursos con modalidad a distancia. En los
casos en que el valor del curso supere dicho umbral, le corresponde a la empresa financiar la
diferencia restante (2%

Finalmente, un tema importante para los objetivos de este estudio es analizar las areas

en donde las 3 instituciones con mayor posicionamiento en el mercado estan realizando sus
capacitaciones.
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Tabla 4.3: Areas de capacitacién en SK CAPACITACION S.A. en 2018 29,

Area de Capacitacion Acciones Gastos Participantes
Construccion 975 $609 Millones 5579
Electricidad y Electrénica 251 $205 Millones 1720
Ciencias y Técnicas aplicadas 115 $88 Millones 901
Transporte y Telecomunicaciones 34 $66 Millones 287
Administracién 26 $28 Millones 297
Educacion y Capacitacién 3 $0.4 Millones 6

Tabla 4.4: Areas de capacitacién en Servicios de Capacitacién Apoquindo
Limitada en 2018 [29],

Area de Capacitacion ‘ Acciones ‘ Gastos ‘ Participantes
Ciencias y Técnicas aplicadas 500 $292 Millones 7344
Construccion 2 $2.8 Millones 14

Tabla 4.5: Areas de capacitacién en Universidad Tecnolégica De Chile
(INACAP) en 2018 9],

Area de Capacitacién Acciones Gastos Participantes
Construccién 97 $230 Millones 729
Computacion e Informatica 29 $18 Millones 127
Administracién 26 $14 Millones 126
Electricidad y Electrénica 10 $16 Millones 58
Ciencias y Técnicas aplicadas 10 $10 Millones 37
Artes, Artesania y Gréfica 5 $5 Millones 40
Mecéanica industrial 5 $3 Millones 15
Transporte y Telecomunicaciones 4 $3 Millones 31
Mecénica automotriz 4 $1 Millones 5
Procesos industriales 3 $0.8 Millones 3
Alimentacion, Gastronomia y Turismo 2 $0.5 Millones 12

De las tablas podemos observar que SK Capacitacion enfoca principalmente sus acciones
en: Construccion, Electricidad y electrénica, y Ciencias y Técnicas Aplicadas. Siendo el area
de Construccion la mas desarrollada y demandada. Por su parte, Servicios de Capacitacién
Apoquindo realizé 500 acciones en el area de Ciencias y Técnicas Aplicadas, y solamente 2
en Construccion. Finalmente, se aprecia que la Universidad Tecnolégica de Chile realizé un
conjunto de capacitaciones en areas mas variadas en comparaciéon con las otras OTECs, pero
la de mayor relevancia es la de construccion.
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4.2.1. Programas de capacitaciéon en construccion ofrecidos ac-
tualmente en Chile

Las diversas actividades o cursos de capacitaciéon podran ser realizadas por las propias
empresas, los OTEC, las Universidades, los Institutos Profesionales y los Centros de Forma-
cién Técnica debidamente registrados en el SENCE, asi como las Municipalidades (art. 12
de la ley 19.518) 1%, Para efectos de este estudio, sélo se estudiardn los cursos ofrecidos por
la Escuela Tecnolégica de la Construccién (ETC), debido a su posicionamiento como una
de las principales OTEC de la industria. Bajo esta premisa, la escuela ofrece los siguientes
programas '

« PROGRAMA DE CAPACITACION EN OBRA

Este sistema permite a las empresas capacitar a sus trabajadores en sus puestos de tra-
bajos, en los principales oficios de la construccion, llevando la sala de clases a la obra
durante una semana. Los requisitos para poder postular a este programa son los siguien-
tes: Que el trabajador posea contrato vigente o subcontrato en Empresa Socia CChC o
Contratista y que tenga la ensenanza basica completa.

El programa tiene una duraciéon de 40 horas, donde primero se realiza una prueba de
diagnostico y luego clases tedricas y practicas de 2 y 6 horas diarias, respectivamente.
La estructura del programa completo se puede apreciar con mayor detalle en la siguiente
figura:

iarias
. . DIAGNGSTICO CLASES TEQRICAS
Diarias
SEMANA PREVIA

Inscripcion de alumnos 6 HORAS CLASES PRACTICAS :._g:;lﬂl:n;um

b Reunidn con capataces

I I
i !
1 I
, *  Visita en terreno ! Diarias CURSO
1 ]
1 i
- Implementacion de sala |

' i ) i
Total i Lunes: Diagnostico !
[N | a V: 2 Horas tedricas / 6 horas practicas :
i . . .
LUNGIETAN . Viernes: Evaluacion Final. !
i

Figura 4.26: Estructura del Programa de Capacitacién en obra ofrecido por
la ETC 04

Los oficios disponibles para capacitar son los siguientes, los cuales segtin ellos son los
principales en la industria:
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— Obra Gruesa:

o Trazador

o Carpintero en Obra Gruesa
o Albaxil

o Enfierrador

o Concretero

— Terminaciones:
o Albanil
o Trazador
o Ceramistas
o Pintor
o Tabiquero
o Instalador de Agua
o Instalador de Gas
o Instalador Eléctrico

o Carpintero en Terminaciones.

« CERTIFICA TU OFICIO

Corresponde a un plan de formacion en oficios de la construccion, que entrega los cono-
cimientos tedricos y practicos, para que el trabajador se presente al proceso de CERTI-
FICACION de competencias laborales, validados por ChileValora.

En particular, en la actualidad ofrecen el siguiente programa en Santiago:

-~ INSTALADORES ELECTRICOS CLASE D / INSTALADORES DE
REDES DE GAS

Este programa tiene una duraciéon aproximada de 4 semanas, en las cuales el desa-
rrollo del contenido y evaluaciones se realizan a través de una plataforma. Ofrece
clases interactivas con relatores ETC a través de Zoom, jornadas practicas presen-

ciales y una evaluacion del centro de competencias laborales.

Los requisitos para poder postular a este programa son los siguientes: Que el traba-
jador este contratado o, bien, que sea cesante de no mas de 1 afio por una empresa
socia o contratista de la Camara Chilena de la Construccion, que cuente con expe-
riencia minima de 1 afio en el oficio a postular, que dispongan de un computador con
acceso a internet y que resida en Santiago. Ademas, los trabajadores seleccionados
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deben pagar una matricula de $60.000.

+« PROGRAMA PRE TECNICO INACAP

Este programa tiene como objetivo llevar trabajadores a la Ensefianza Superior, a tra-
vés del Reconocimiento de Aprendizajes Previos del INACAP, convalidando 1 ano de
la carrera Técnico en Construcciéon. Los requisitos para poder postular a este programa
son los siguientes: Que el trabajador tenga contrato vigente, subcontrato o cesante des-
vinculado de una empresa socia de la CChC y que tenga su ensenanza media completa.

El programa tiene una duraciéon de 4 semestres lectivos, con cursos realizados tanto
por la ETC como por INACAP. Ofrece visitas a laboratorios de INACAP, jornadas
préacticas en terreno y acceso plataforma del centro de formacion técnica, SEDOL. Las
clases sincrénicas se realizan en horario vespertino (19:00 a 22:00 horas). La estructura
del programa completo se puede apreciar con mayor detalle en la siguiente figura:

SEMESTRE 1 SEMESTRE 2 SEMESTRE 3 SEMESTRE 4
Taller interpretacion planos Taller Cubicacién y PPTO Taller de Procesos Taller Integrado de
. Constructivos Propuestas
Introduccion a la I Taller BIM I
Construccion Programacion de partidas | Administracion I
. " Sistemas Constructivos | de Obras
Materiales de Construccion Control y aseguramiento de
Tl et Instalaciones Sanitarias | Sistemas Constructivos I l Calidad
| Formacion Ciudadana | Instalaciones Eléctricas y Gas Electivo Tendencias Sector Electivo Tgndencia? ?‘ecmr
: > Productivo y Servicios | Productivo y servicios Il
5 Funciones y Geometria
Resolucidn de Problemas (mat 2) Juccion a [a fisi
en Algebra (mat 1) Suelos y Hormigén l | Introduccion a la fisica I

Innovacion y

Ingles | l o
Emprendimiento |

* CURSOS REALIZADOS POR ETC

Figura 4.27: Estructura del Programa PRE TECNICO INACAP ofrecido
por la ETC [,

Por otro lado, la escuela también ofrece cursos para capacitar a los trabajadores segun las
necesidades de la empresa. Estos cursos son de modalidad E-learning, disenados con el pro-
poésito de entregar conocimientos, especializacion, técnicas y soluciones a distintos niveles de
trabajadores del rubro de la construcciéon. A continuacién se presentaran los cursos de capa-
citacion ofrecidos para el area de edificacion. Para mayor detalle de los requisitos y objetivos

visitar el Catélogo disponible en su pagina web 14,

e Técnicas de labores iniciales en obras de construccién

e Técnicas de Prevenciéon del Covid-19
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Técnicas de manejo de Excel intermedio (profesionales)

Técnicas de manejo de Microsoft Project (administrativos y profesionales)
Técnicas de manejo de Revit (profesionales)

Herramientas para la implementacién de Last Planner (profesionales)

Técnicas de planificacion de obra con Primavera Planner V6 (profesionales)
Técnicas de control y aseguramiento de la calidad en obras de construccion
Técnicas iniciales de AutoCad (profesionales)

Técnicas avanzadas de AutoCad (profesionales)

Técnicas de seguridad eléctrica en lugares de trabajo NFPA70e (prevencionistas)
Técnicas de calidad, seguridad y medioambiente aplicada a la planificacion de obra
Interpretacion de planos (profesionales)

Técnicas para leer e interpretar planos de obras de edificacién (capataz)

Técnicas iniciales para la implementacién de la metodologia BIM (profesionales)
Técnicas de ejecucion de aceras y calzadas

Técnicas de ejecucion de albanileria avanzada

Técnicas de ejecucion de carpinteria obra gruesa avanzada

Técnicas de ejecucién de enfierradura avanzada

Técnicas de ejecucion de hormigén avanzada

Técnicas de manejo de cuadrilla en obras de construccién (capataz)

Técnicas de instalacion de ceramicas en obras de construccion

Técnicas para interpretar la ejecucion de carpinteria de obra gruesa en obras de cons-

truccion
Técnicas para la interpretacion de procesos de albaiileria en obras de construccion
Técnicas iniciales de alfabetizacion digital (jornales o aseo)

Técnicas constructivas iniciales en obras de edificacién (jornales)
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Entre paréntesis se sefialé a que tipo de trabajadores estd dirigido cada uno de ellos. Si
no se presenta informacién entre paréntesis es porque el curso va dirigido a todo personal de
obra de edificacién, excepto los que mencionan el oficio explicitamente en el nombre del curso
(por ejemplo, albaiiileria, carpinteria, etc.). En base a esto, se puede notar que del total de
cursos ofrecidos (25), 10 estén dirigidos a oficios, 9 a profesionales, y solamente 2 a mano de
obra no calificada (jornales y aseo). El resto (4) esta dirigido a todo el personal del rubro de
la construccién.

Por dltimo, en lo que concierne al tema principal de este estudio, a comienzos del ano 2023
los Ministerios del Trabajo y de Vivienda junto a la Camara Chilena de La Construccion,
presentaron un programa que inicia en marzo de 2023 mediante el cual se busca preparar e
intermediar en oficios relacionados al sector de la construccion para responder a la necesidad
existente en el rubro de contratar mano de obra calificada. Esta iniciativa tiene por nom-
bre "Maestros y Maestras para la construccién de viviendas de calidad* *" y fue
creada bajo el marco del Plan de Emergencia Habitacional propuesto por el actual Gobierno
del presidente Gabriel Boric. El compromiso consiste en construir 260 mil viviendas sociales
en los proximos 4 anos (duracién de su mandato) a nivel nacional. Para conseguir esto, en-
tendiendo que actualmente hay un déficit de trabajadores calificados en el rubro, se abriran
capacitaciones gratuitas para formar maestros y maestras que trabajan en la construccién de
dichas viviendas sociales.

Los cursos gratuitos especializados seran ofrecidos por el SENCE. Todos contaran con moda-
lidad presencial y tendran una duracién promedio de 128 horas (2 meses aproximadamente).
Los requisitos de postulacion son los siguientes: hombres y mujeres mayores de 16 anos que
no hayan desertado injustificadamente de algtin curso de este programa del SENCE y estar
dentro del 60 % en el Registro Social de Hogares (RSH), salvo en las regiones de Aysén y
Magallanes, donde podran acceder personas bajo el 80 % en el RSH. Se excepttia del requisito
de RSH a las personas con discapacidad y migrantes.

La iniciativa ofrecerd un total de 65 cursos a nivel nacional, dentro de los cuales solamente 9

se realizaran en la regiéon Metropolitana. Estos son:

* Maestro Carpintero de Obra Gruesa (5)
* Maestro Enfierrador (2)

» Maestro Albaqil (2)

Ademas, el programa considera los siguientes beneficios:

e Un subsidio de cuidado infantil, fijado en $5.000 por dia asistido para aquellas personas

con menores de 6 anos bajo su cuidado,

¢ Un subsidio de locomocién de $4.000 por dia asistido,
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* y un seguro contra accidentes en el periodo de la capacitacion.

Entonces, esta iniciativa al ser la medida mas reciente adoptada por las autoridades compe-
tentes frente al caso de estudio se considerara como la base mediante la cual se sustentan las

estrategias a proponer como conclusién del trabajo de titulacion.

4.2.2. Percepcion de los trabajadores sobre las capacitaciones

Para comprender la vision de los trabajadores de la construccion respecto al actual sistema
de capacitacion laboral que ofrece el mercado en el rubro se utilizara un estudio realizado
por la OTiC de la CChC en el afio 2019 ), el cual caracteriza las opiniones y percepciones
de dirigentes y socios de sindicatos de la construccion del Gran Santiago. El objetivo de di-
cho estudio es conocer las necesidades y problemas identificados en la obra por parte de los

trabajadores, en especial los vinculados al desarrollo de capital humano.

Los dirigentes y socios sindicales que participaron del estudio @ parten del diagnéstico de
que los trabajadores del sector de la construcciéon cuentan con bajos niveles de calificacion.
Mencionan que "no sélo una franja importante de trabajadores no cuenta con especializacion
técnica, sino que ademds muchos trabajadores mayores ni siquiera alcanzaron a terminar su
educacion media“. Lo cual se condice con lo expuesto en la seccion 4.1.4, en la cual se llegd
al mismo diagnodstico. En este contexto, las capacitaciones que se puedan ofrecer desde la
empresa o por agentes externos resultan fundamentales no sélo por su valor simbdlico del
reconocimiento que supone obtener una certificacion, sino que especialmente por el hecho
de constituir oportunidades reales para proyectar una carrera laboral en el sector y ademas
contribuyen a estandarizar y profesionalizar la transmisiéon de conocimiento, proceso que
historicamente se ha dado por vias informales en el rubro; la ensefianza se transmite gene-
ralmente de generacion en generacién en la misma obra donde los secretos de los diferentes

oficios se transfieren de los maestros a sus aprendices (ayudantes o mano de obra no califica-

da) 12,

Si bien los dirigentes sindicales que participaron en el estudio reconocen la importancia de la
capacitacion, la gran mayoria de estos declara que las empresas en general tienen una oferta
restringida de capacitaciones pues consideran que estas tienden a concentrar las politicas
de formacién de capital humano en los técnicos y profesionales administrativos que ocupan
posiciones superiores e intermedias en las organizaciones. Segtin palabras textuales: “se preo-

“ 3] Esto deja en evidencia que los trabajadores de la

cupan de mejorar la linea de mando
construccion perciben que la capacitacion se ofrece, en mayor medida, a los trabajadores mas
calificados, lo cual aumenta atin mas la brecha formativa, por tanto la brecha salarial, que

existe entre la mano de obra calificada y no calificada.

En linea de lo anterior, si desagregamos a los 2.913 participantes de acciones de capacitacion,
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bajo el programa Franquicia Tributaria ofrecido por el estado para el area de construccién
en el ano 2021, segin nivel ocupacional se tiene lo siguiente:

1800
1645
1600
1400
1200
1000

800 668

Participantes

600

400

200 97 137 138

Figura 4.28: Nivel ocupacional de participantes de capacitacién en area de
construccién en 2021 [26],

Entonces, del total de trabajadores capacitados en construccién para el afio 2021 el 56 %
(1645) corresponde a personal calificado. En segundo lugar, pero con mucha menor partici-
pacién que los primeros, se tiene a los trabajadores no calificados los que representan un 23 %
del total de capacitados este ano. Luego se encuentran todo el resto de los niveles ocupacio-
nales presentados en la Figura 4.28. De lo anterior se puede concluir que el actual sistema
de capacitaciéon se enfoca a capacitar principalmente al grueso de la mano de obra de la in-
dustria; maestros, ayudantes y jornales. Por otro lado se puede advertir que la percepciéon de
los dirigentes sindicales es correcta con respecto a que la oferta de capacitaciones en el rubro
es restringida, pues en la Figura 4.28 se observa claramente que la capacitacion se ofrece, en
mayor medida (més de la mitad del total del ano 2021), a los trabajadores mas calificados.

Una explicacion de este fendmeno es que las empresas, velando por sus propios intereses,
tienden a priorizar la capacitacion para los trabajadores calificados porque la rentabilidad
de la inversion puede ser mas alta, puesto que capacitar a este tipo de trabajadores puede

dar mayores ganancias en materias de productividad 7.

No obstante, esta accion ocasiona
consecuencias no deseadas en términos de equidad en el rubro, ya que si los trabajadores mas
educados son los que reciben mayor capacitacién por parte de las empresas, las brechas de ha-

bilidades y competencias técnicas de la fuerza laboral tenderian a ampliarse progresivamente
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y por lo tanto sus ingresos también, como se observa en la Figura 4.14. Justamente para
contrarrestar este hecho fue creado el programa de subsidio estatal de Franquicia Tributaria
(FT); establecer un esquema de incentivos que intentara estimular a las empresas a invertir
en capacitacion de trabajadores con menos estudios, reduciendo el subsidio a medida que los
trabajadores a capacitar reciban mayor salario (que se encuentra estrechamente ligado a una
mayor calificacién). Sin embargo, segin lo expuesto en la Figura 4.28, los resultados no han
sido los esperados, pues a pesar del incentivo, la capacitacién financiada con la franquicia se
ha dirigido principalmente a los trabajadores mas educados.

Frente a la pregunta jen qué areas o especialidades se tienden a concentrar las capacita-
ciones?, los dirigentes responden que los cursos que ofrecen las empresas no son ttiles, ya
que estos se restringen a cuestiones secundarias de seguridad en el trabajo y prevencion de
riesgos, o a materias técnicas especificas para responder a las necesidades de la empresa que
emerjan en la obra, como carpinteria, andamios, soldadura, albanileria, interpretacion de pla-
nos, entre otras 2. Esto tltimo se condice con los cursos de capacitacion mas demandados
por las empresas en el afio 2021 segun los datos del SENCE (ver Tabla 4.1 y 4.2).

Por otro lado, se les consulté sobre la utilidad de las capacitaciones y certificaciones en
el rubro. Frente a esto, los dirigentes y socios sindicales responden que los siguientes aspectos

son los que limitan la efectividad de las capacitaciones [!:

* Falta de informacién de capacitaciones y certificaciones

Por lo general, los trabajadores no manejan informacion sobre las capacitaciones que se
ofrecen a nivel de empresa, sindicato y sector. Como consecuencia de esto, el sindicato
debe presionar a la empresa para que se informe debidamente a los trabajadores. Ade-
mas, agregan que tampoco hay claridades sobre qué capacitaciones conllevan un proceso
de certificacién o como se puede conseguir la certificacion de determinadas competencias.

A su vez, sostienen que los trabajadores (incluyendo dirigentes y mandos medios de
la empresa) desconocen, en su mayoria, la existencia de instituciones como ChileValo-
ra o el Organismo Sectorial de Competencias Laborales (OSCL) de la Construccién.
Entonces, ante esta sorprendente falta de informacion sobre el sistema de capacitacion
laboral de parte de los trabajadores, los empleadores descartan la opcién de ofrecerlas
o simplemente las ofrecen segiin sus propios intereses, como vimos anteriormente.

* Modalidad académica de capacitaciones

Otro aspecto que repercute en la efectividad de las capacitaciones es el caracter neta-
mente expositivo que estas tienen, pues segun ellos las instancias practicas son funda-
mentales para el proceso de aprendizaje de nuevas técnicas y herramientas. En base a

esto, mencionan que la mejor manera de aprender en el rubro es haciendo las cosas. Es
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por esto que las instancias informales de aprendizaje (transmisién de conocimiento de
maestro hacia aprendiz en obra), que tienen un fuerte caracter practico vinculado a la
experiencia y el “saber-hacer” — know how — siguen teniendo altos niveles de legitimidad
entre los trabajadores.

Por otro lado, también mencionan que el lenguaje utilizado en las capacitaciones es
demasiado académico para los trabajadores, entendiendo que muchos de estos poseen
bajo nivel de escolaridad. Segun ellos, la excesiva utilizacion de tecnicismos les resta
claridad a las capacitaciones, entonces el personal a cargo de las capacitaciones deberia
empatizar con los trabajadores y tratar de utilizar los modismos que se ocupan en el
rubro.

Valor meramente simbdlico de certificaciones

La gran mayoria de los dirigentes y socios que participaron en el estudio consideran que
las certificaciones tienen un mero valor simbodlico, es decir, que estas le otorgan cierto
prestigio al trabajador y a sus labores cotidianas, pero a la hora de optar a nuevos y/o
mejores puestos de trabajo, las certificaciones ni siquiera se revisan. Los finiquitos y
cotizaciones del trabajador, ademéas de la recomendacion de alguien de confianza, son
los principales medios de verificacion para la contrataciéon de personal de obra, pues lo
que le interesa a la empresa es que los trabajadores prueben su empleabilidad mostrando
experiencia laboral en determinados oficios y obras de construccion.

En base a lo anterior, mencionan que las certificaciones no juegan un rol relevante para
las carreras laborales de los trabajadores. En ese sentido, las iniciativas de certificacion
de competencias en el sector, como el caso de ChileValora, no han significado un avance
relevante que contribuya en la proyeccion de carreras laborales dentro del rubro de la
construccion.

Ausencia de incentivos

En el rubro no existe ningin tipo de recompensa asociada al esfuerzo que involucra
realizar un programa de formacién técnica. Un trabajador certificado no obtiene mejo-
ras significativas en cuanto a remuneraciéon ni tampoco se le brinda la posibilidad de
algin tipo de promocién, continuidad o carrera que se pueda proyectar en el sector. Los
testimonios de los participantes del estudio advierten que: “sin importar el numero de
capacitaciones en que se haya participado ni el numero de certificaciones que se obten-
gan, los trabajadores con diplomas continuan trabajando en las categorias mds bajas del
sector”. En esta misma linea, un dirigente declara que en su obra “tiene companeros de
trabajo que poseen como ocho cursos certificados y siguen siendo jornales en su contrato.
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La empresa no les reconoce dicha formacion”.

Por otra parte, los dirigentes también senalan que la empresa no da ningin tipo de
facilidad para que los trabajadores asistan a los cursos de capacitacion que se ofrecen.
Incluso algunos testificaron amenazas de desvinculaciones a quienes asistan a cursos de
capacitacién. Entonces, no sélo se trata de un problema de falta de comunicacion e in-
centivos, sino que también de falta de flexibilidad horaria por parte del empleador para

que los trabajadores puedan participar de estas instancias formativas.

En cuanto a la critica realizada a la modalidad académica de las capacitaciones por parte de
los dirigentes y socios sindicales que participaron en el estudio 2, y en base al diagnéstico del
mercado de la capacitacion sectorial realizado en la seccion anterior, se puede comentar que
actualmente si existen alternativas para capacitar en obra, es decir, que se enfocan princi-
palmente en la formacién practica. Por ejemplo, la OTEC de la CChC (Escuela Tecnoldgica
de la construccién) ofrece un programa de capacitacién en obra para los principales oficios
de la industria (ver seccién 4.2.1). Entonces, este aspecto se remite més bien a una notoria
falta de difusién dentro de las empresas sobre el actual mercado de capacitacion para el area
de la construccién. No obstante, de igual manera los testimonios de los dirigentes son tutiles
para concluir que en el rubro lo mas eficiente son las capacitaciones en obra y que estas se
dicten empleando un lenguaje técnico pero que a la vez incorpore los modismos utilizados
en faena, esto con la finalidad de asegurar el correcto entendimiento de todos los participantes.

Por otro lado, la ausencia de incentivos y flexibilidad por parte de los empleadores para
que sus trabajadores realicen capacitaciones es la causa de que estos perciban las certificacio-
nes como un logro meramente simbélico, es decir, algo que le aporta en su desarrollo personal
y profesional pero que no es apremiado ni reconocido por la empresa mediante oportunidades
de promocién en sus puestos de trabajo.

Finalmente, atendiendo la opinién de todos los trabajadores, los sindicatos participantes
en el estudio mencionan 5 recomendaciones para que verdaderamente exista un desarrollo
concreto de capital humano en el rubro 2:

* Priorizar areas claves para enfocar las capacitaciones

~ Area de seguridad laboral: instruir a los trabajadores para que cumplan los pro-
tocolos de seguridad regulados por ley, sumado a los resguardos que deben tomar

para cada tarea en particular.

— Areas técnicas de especializacion: Desarrollar cursos que constituyan reales
oportunidades de desarrollo més alla de los intereses inmediatos de la empresa.
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Carpinteria, enfierradura, albanileria, logistica — manejo de stock y bodegaje indus-
trial, operaciones — sistema SAP, control y monitoreo de materiales -, excavaciones,
lectura de planos, gasfiteria, electromecénica, electricidad y soldadura, son algunos

ejemplos que se mencionan.

— Areas vinculadas a nuevas tecnologias: No hay mayor preparacién para los
nuevos desafios que plantea la automatizacion e industrializacion del rubro. Para
evitar que la irrupcién de nuevas tecnologias afecte negativamente la empleabilidad
del rubro, se debe capacitar y certificar, desde ya, en estas areas.

Habilidades blandas (liderazgo y comunicacién): En general se exhibe un
grave problema de liderazgo de grupos de trabajo que tienen algunos mandos me-
dios (capataces y supervisores, en particular). La falta de comunicacién y de buenos
tratos no sélo afecta el desempenio de las distintas dreas y etapas de la construccion,
sino que también el entendimiento de los propios trabajadores sobre las tareas que
deben realizar.

* Mayor financiamiento para capacitaciones y certificaciones

El mundo sindical diagnodstica que los fondos destinados para capacitaciones y certi-
ficaciones en el rubro son exiguos. Consideran que los aportes del SENCE son muy
bajos y que las empresas también deberian contribuir con mayor financiamiento. La
unica manera de dejar atras el estigma de la construcciéon como un sector de trabaja-
dores con bajos niveles de calificaciéon, es invirtiendo mas en formacion de mano de obra.

Existen cursos mucho més especializados como aquellos en donde se trabaja con nuevas
tecnologias y maquinaria de punta, los cuales requieren de mayor financiamiento. Frente
a esto, los sindicatos mencionan que con “$5.000 por hora no haces nada, y eso es lo
que hoy dia te aporta el SENCE”. Entonces, si la automatizacion es un desafio para el
sector de la construcciéon, son sus propios actores los que deben tener la iniciativa de

invertir en formaciéon de capital humano para estar a la altura de los tiempos.

* Nueva modalidad de capacitaciones
Los sindicatos sugieren la importancia de que las capacitaciones incorporen:
— Un lenguaje menos técnico.Para solucionar esto recomiendan que las capacita-
ciones las realicen maestros de la construccion que conozcan de lo que estan hablando

o profesores de institutos técnicos que ocupen un lenguaje coloquial més cercano a
su realidad.
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— Que se invierta mas en los médulos o ejercicios de tipo practico.Las charlas
y exposiciones tedricas, al ser muy reiterativas, aburren a los trabajadores y los
desconcentran. Estos prefieren una modalidad mas practica que involucre trabajo
colectivo en terreno, o al menos practicas de simulacion que permitan aprehender

el “saber hacer” de los cursos técnicos.

— Que sean mas integrales. Es decir, que se ensefian técnicas y herramientas que

vayan mas alla de la especialidad especifica de sus materias.

* Profundizar la participacién de los actores sindicales en el sistema de capa-
citacién sectorial

Hasta ahora, el rol de los sindicatos en materias de desarrollo de capital humano se cen-
tra solamente en presionar a las empresas para ofrecer capacitaciones a los trabajadores.
Frente a esto, declaran que las politicas de capacitacion y certificacion lograrian una
mayor efectividad si los actores sindicales se ven involucrados en sus disenos, puesto que
los dirigentes de estas organizaciones conocen de primera fuente las diversas necesidades
que emergen en la obra.

* Estandarizacion de competencias y seguimiento en la formacién

Una recomendacion central que emerge en el mundo sindical de la construccion es la
importancia de estandarizar las competencias que se certifican en cada oficio para que
estas sean reconocidas por las empresas, pues resulta indispensable avanzar hacia una
profesionalizacion de los oficios. De esta manera, el alcance de las certificaciones puede
ser mucho mayor, no sélo permitiria que exista una gran politica de formacién de ca-

pital humano, sino que ademas se evitarian las capacitaciones y certificaciones repetidas.

No soélo se trata de estandarizar competencias, sino que también de realizar un segui-
miento de las certificaciones de los trabajadores para que existan reales opciones de
realizar “carrera laboral” en el sector. En base a esto, proponen que existan mallas
curriculares estandarizadas asociadas a determinados oficios en la construccion, donde
los trabajadores puedan ir especializandose gradualmente a través de distintas certifica-
ciones. Si, ademas, esta formacion se reconoce a través de promocién en los puestos de
trabajo y bandas salariales asociadas, esta estrategia se transformaria en un inmejorable

incentivo para las capacitaciones.
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4.2.3. Diagnéstico del mercado de capacitacion laboral

A continuacién se presenta el diagnéstico del actual mercado de capacitaciéon en el rubro
de la construcciéon chilena.

* El primer aspecto importante de apreciar es que el Programa de Franquicia Tributaria
esta cumpliendo con su principal objetivo de fomentar el uso de las oportunidades de
capacitacion laboral disponibles, puesto que el Estado representé el 89 % de la inversiéon
total de capacitacion laboral en el area de la construccion en el ano 2021.

* No obstante, a pesar de que el actual sistema de capacitacion se inclina por ofrecer
principalmente cursos al grueso de la mano de obra de la industria; maestros, ayudantes
y jornales, la oferta de capacitaciones en el rubro es restringida pues las empresas capa-
citan en mayor medida a los trabajadores mas calificados, lo cual aumenta ain mas la
brecha formativa, por tanto la brecha salarial, que existe entre la mano de obra calificada
y no calificada. En base a esto, el programa Franquicia Tributaria no esta cumpliendo
su fin social: incentivar a las empresas a invertir en capacitaciéon de trabajadores con
menos estudios.

* Del total de 52.277 trabajadores de la construcciéon capacitados durante el ano 2021 me-
diante el Programa Estatal Franquicia Tributaria, solamente 6 % (2.913) de ellos fueron
capacitados con cursos del area de construccion. Esto hace referencia a la poca demanda
de aprendizaje y/o perfeccionamiento por parte de las empresas con respecto a temas
orientados exclusivamente a la ejecucién y desarrollo de los oficios.

* El curso tecnologia de la construccion para materiales estructurales es el mas demandado
por parte de las empresas constructoras en el ano 2021. Este curso tiene por objetivo la
formacién profesional en lo referente a los conocimientos y aplicaciones de los materiales
basicos que se emplean en la construccion de obras civiles, de edificacion o industriales,
esto son: maderas, aceros y hormigén. En segundo y tercer lugar de los cursos mas de-
mandados en 2021 se encuentran los cursos de albanileria y carpinteria, respectivamente,
lo cual tiene sentido pues estos corresponden a los oficios mas ocupado y demandados
por las empresas, y ademas en los que mas dificultades se presentaban para contratar
personal.

* La modalidad de capacitacién més utilizada en el rubro en el 2018 es la presencial. Estos
conformaron el 90,6 % del total de acciones de dicho ano convocando a 70.906 personas.
Por su parte, los cursos a distancia y de e-Learning, representaron el 4,5% y 4,9 % del

total de acciones de capacitacion en construccion aquel afio, con participacion de 8.472
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y 1.520 personas, respectivamente.

Se destacan tres actores relevantes (OTECs) en el mercado de capacitacién: SK Capaci-
tacion (el que representa el mayor gasto, nimero de acciones y participantes), el Servicio
de Capacitaciones Apoquindo (segundo con mayor niimero de acciones y participantes)
y el INACAP (institucion de educacién superior més relevante). Estas instituciones lle-
van a cabo un gran nimero de acciones de capacitacion con un valor promedio entre los
5.000y10.000 por cada hora de cada participante.

La ausencia de incentivos y flexibilidad por parte de los empleadores para que sus traba-
jadores realicen capacitaciones es la causa de que estos perciban las certificaciones como
un logro meramente simbolico, es decir, algo que le aporta en su desarrollo personal y
profesional pero que no es apremiado ni reconocido por la empresa mediante oportuni-
dades de promocién en sus puestos de trabajo.

Segun los actores sindicales del gremio de CChC, en el rubro lo mas eficiente son las
capacitaciones en obra (mddulos practicos) y que estas se dicten empleando un lenguaje
no tan técnico que incorpore los modismos utilizados en faena, esto con la finalidad de
asegurar el correcto entendimiento de todos los participantes. Del mismo modo, sugieren
un mayor financiamiento estatal y privado, incorporar a actores sindicales en el disefio
del sistema de capacitacion sectorial, estandarizaciéon de competencias y seguimiento en
formacién de capital humano en pos de profesionalizar los oficios.
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59 Resultados de Entrevistas

5.1. Criterios de seleccién de empresas

El Cédigo del Trabajo (art. 505 bis) clasifica el tamano de una empresa segun el niimero
de trabajadores contratados que esta posea. De esta manera, plantea las siguientes clasifica-

ciones:
* Microempresa: entre 1 y 9 trabajadores contratados
* Pequena empresa: entre 10 y 49 trabajadores contratados
* Mediana empresa: entre 50 y 199 trabajadores contratados
* Grande empresa: 200 y més trabajadores contratados

El criterio de seleccion adoptado para el presente estudio obedece a la intencién de obtener
una pequena muestra de los distintos tipos de empresas, enfocandonos principalmente en las

grandes empresas.

5.2. Universo de Estudio

Se entrevistd a un total 6 obras ubicadas en el Gran Santiago, de las cuales 4 se pueden
clasificar como gran empresa y 2 como mediana. Si desagregamos segtin comuna de ejecucion
de la obra se tiene lo siguiente: Comuna Nuifioa (2), Lampa (1), La Florida (1), Providencia
(1) y Puente Alto (1).
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Distribucidn geografica de obras encuestadas

m Providencia = Puente Alto = Lampa Nufioa = La Florida

Figura 5.1: Distribucién geogréfica de obras entrevistadas en el Gran San-
tiago. Elaboracién propia.

De esta manera, se logré contar con la colaboracién de obras del sector Oriente, Sur y
Norte del Gran Santiago. Por lo tanto se cumplié uno de los objetivos de las entrevistas;
levantar informacion desde las distintos sectores geograficos de la zona a estudiar.

5.3. Resultados

A modo de presentar los resultados de las entrevistas de manera mas ordenada, estos se
dividiran segin cada pregunta (revisar secciéon Anexo A). Del mismo modo, para mantener
el anonimato de los profesionales entrevistados (respetando su decisién) estos seran identifi-
cados como E1, E2, E3, E4, E5 y E6. El detalle de estos resultados se encuentra en el Anexo B.

5.3.1. Pregunta N1

La primera pregunta de la entrevista es la siguiente: ;Cudl cree usted que es o son
las principales razones que dificultan el proceso de contrataciéon en la construc-
cion?. Esta pregunta se formulé bajo la finalidad de conocer, de primera fuente, la causa
del fenémeno de escasez de trabajadores. Frente a esto, las obras entrevistadas responden lo
siguiente:
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EXPECTATIVAS SALARIALES

CARENCIA DE COMPETENCIAS

TECNICAS
FALTA DE EXPERIENCIA LABORAL A 100,00%
ESCASEZ DE POSTULANTES 50% 50,00%

mS| mNO

Figura 5.2: Principales razones que dificultan el proceso de contrataciéon en
la construccién. Elaboracién propia.

Dentro de las principales razones que dificultan el proceso de contratacion en el rubro, los
representantes de las obras encuestadas sitian en primer y segundo lugar, con un empate
porcentual, a la escasez de postulantes y las expectativas salariales, donde un 50 % de
las obras entrevistadas mencionan haber experimentado estas 2 razones durante la contrata-
cion de personal.

Frente a esto el E3 menciona que “la escasez de mano de obra se debe principalmente a
las expectativas salariales de los trabajadores. La inflacion ocasionada por la pandemia y el
estallido social en 2019 golped fuertemente en el rubro. Los trabajadores exigen mayores suel-
dos y si esas exigencias escapan del presupuesto de la obra, no queda mucho margen para
negociar”. Este testimonio deja en evidencia que el problema de oferta y demanda sacudio el
equilibrio del mercado de los sueldos en los distintos oficios del rubro. Bajo esta linea el mis-
mo profesional agrega “si podemos subir los sueldos, al final no tenemos otra opcion puesto
que debemos producir, el problema es que no recibimos mayores ingresos. Entonces existe un
problema de circulacion de liquidacion que estd afectando a todas las empresas constructoras”.

El E1 declara que “la gente cree que en construccion no va a ganar de acuerdo a Sus ex-
pectativas salariales y por esto mismo buscan otros sectores econdomicos. Este es un gran
error, en construccion el sueldo estd ligado en gran parte al desempeno del trabajador. Si ti
eres bueno en lo que haces, en construccion obtendras buenos ingresos”. Esto ultimo rara-
mente se da en el rubro puesto que el salario de los trabajadores lo impone principalmente
el mercado.



A modo de entregar un ejemplo del problema de las expectativas salariales de los trabajado-
res, el E1 menciona que “si a un carpintero le ofrecen trabajar por $50.000 pesos mensuales
mas de lo que gana acd (en su obra), él no lo piensa 2 veces y se va a ese trabajo. En esta
obra tenemos trabajo para 5 anos mas, entonces le ofrecemos un trabajo estable, pero eso a
él no importa, €l sabe que hay escasez en su oficio y por lo mismo juega con eso, negocia y
obviamente vela por sus propios intereses”. Este testimonio deja en evidencia que los traba-
jadores piensan en mantener de la mejor manera posible su presente en vez de velar por una
estabilidad laboral a futuro. Este fenémeno golpea principalmente a la mediana y gran em-
presa de construccion, puesto que el trabajo informal puede ofrecer mayores remuneraciones
para los trabajadores, bajo mejores condiciones laborales.

Con respecto a la escasez de postulantes, todos los entrevistados coinciden en que se ha
perdido la herencia familiar en el rubro, y este fendmeno repercute fuertemente en la emplea-
bilidad del sector. Siguiendo esta linea, el E2 declara que “se ha perdido la herencia familiar
en el rubro puesto que los hijos o nietos de los maestros antiguos, la mayoria de ellos ya reti-
rados, decidieron estudiar, ya sea técnico constructor, constructor o ingeniero. Entonces esa
mano de obra que muchas veces en construccion se mantenia como una tradicion familiar,
ahora desaparecio”.

Hoy en dia tenemos una crisis gigante en la mano de obra que ha sido opacada en cierta
medida por la crisis econémica que azota al pais. Todos los sectores econémicos han sido
afectados por este fendémeno, algunos menos que otros por las facilidades que ofrece el tele-
trabajo. Lamentablemente, construccién es uno de los pocos rubros donde es imperativo el
trabajo in situ para producir, por lo tanto la escasez de postulantes impacta enormemente.
Frente a esto, el E5 menciona que “antiguamente cuando iniciabamos una obra todos los dias
habia decenas de personas paradas afuera en biusqueda de trabajo. Hoy en dia esto no pasa y
eso que estamos viviendo el peor momento desde el punto de vista econémico para el empleado
de obra (no administrativo) de la construccion, puesto que los permisos de edificacion y la
oferta de construccion han disminuido, lo que implica un aumento considerable en la cesan-
tia”. De la misma manera, el E4 declara que “décadas atrds el albanil o el carpintero llevaba
a su hijo al trabajo y le ensenaba su oficio desde chico. Ahora esta persona mo quiere que su
hijo sea albanil o carpintero. Ahora ellos esperan que sus hijos sean los mejores ingenieros
o doctores. Esta es la principal causa de la escasez de mano de obra que estamos viviendo:
Nadie quiere ser carpintero, todos quieren ser ingenieros”. Estos testimonios evidencian que
claramente se quebr6 la tradicién familiar que alimentaba gran parte de la formacion de
mano de obra a la construccién. Las causas de este fenémeno pueden ser varias, pero todos
los entrevistados concuerdan que existen 2 grandes razones: las facilidades de estudio en ni-
vel superior que se ofrecen actualmente y que la percepcion hacia el rubro ha cambiado. En
cuanto a esto dltimo el E1 comenta que “Si ti dices que trabajas en construccion, la gente
piensa -pucha, que pena que trabaje en construccion, seria mejor algun trabajo en oficina-.
Esto es netamente debido a la mala percepcion que se tiene del rubro. Antiguamente el trabajo
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era muy duro, todo se hacia a mano. Pero hoy en dia el trabajo en construccion ahora no es
tan duro como antes, ahora la mayoria de las cosas se hacen con mdquina”.

En tercer lugar, el 33 % obras encuestadas mencionan que la razén de carencia de com-
petencias técnicas es un factor que dificulta el proceso de contratacién de personal. Con
respecto a lo anterior, el E5 comenta que “hoy en dia tenemos una calidad de mano de obra
muy mala. Mucha gente, muchos maestros que les gustaba trabajar en construccion emigro
del rubro. Comenzo a trabajar de manera independiente y se dio cuenta que podia vivir mejor
y ganar el mismo dinero, o incluso mds, sin tener que cumplir con un horario estricto, sin
tener que trabajar en condiciones climdticas adversas y sin tener un jefe arriba de la cabeza
todo el dia. Como consecuencia de esto, uno termina contratando lo que llega, y lamentable-

mente lo que llega no tiene competencias”.

Por tltimo, ninguna de las obras encuestadas advirtié que la falta de experiencia laboral
representa una razén que dificulte la contratacién de personal en la construccién. Mas ade-

lante se abordara este tema con mayor detalle.

5.3.2. Pregunta N2

A sabiendas de la existencia de la escasez de mano de obra calificada en construccién,
surge la necesidad de conocer la estrategia que estan adoptando las obras para contratar
personal. Es base a esto, la segunda pregunta de la entrevista es la siguiente: ;Cémo en-
frenta la empresa esta dificultad para llenar las vacantes? Esta pregunta se elaboré
de manera guiada, es decir, para obtener una respuesta cerrada enfocada principalmente a
los intereses del presente estudio. Las 4 opciones presentadas son las siguientes: contratar
mano de obra no calificada con y sin experiencia previa en el oficio, recurrir a subcontratos
de ciertas especialidades criticas para evitar tratar de manera directa con este problema vy,
por ultimo, elevar los salarios ofrecidos para conseguir mas postulantes. Frente a esto, las

obras entrevistadas responden lo siguiente:
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Pregunta N°2

No calificado y
con experiencia
17%

Subcontratos
33%

Elevar salarios
0%

No calificado y sin
experiencia
50%

Figura 5.3: Estrategias adoptadas por las obras entrevistadas para contratar
personal. Elaboracién propia.

En la figura anterior se observa una clara preferencia (50 %) por parte de las obras entre-
vistadas por contratar personal no calificado y sin experiencia en el cargo. Frente a
esto, el E5 menciona “nuestra obra contrata gente sin competencias laborales y los ponemos
a trabajar con personas competentes con finalidad de que estos les ensenen y se nivele el
promedio del rendimiento”. Esta suele ser una estrategia muy comun en el rubro; que el oficio
se aprende en la obra misma, donde una buena relacién maestro-aprendiz (ayudante) es vital
para el desarrollo de los nuevos trabajadores.

Por el contrario, existen otras obras que prefieren subcontratar ciertas especialidades con
su mano de obra para evitar, de cierta manera, afrontar directamente este problema de es-
casez. Del total de obras entrevistadas el 33 % opta por esta opcién. Bajo esta linea, el E2
sostiene que “el hecho de contratar gente sin experiencia es un factor que uno decide si asumir
0 no, puesto que se le puede ir ensenando en el camino. Pero esto depende de las necesidades
de la obra y la velocidad de ésta. En particular nosotros preferimos subcontratar la mayoria
de las especialidades y asi externalizamos todo tipo de riesgo que respecta a la calidad de la
mano de obra”.

Por 1ltimo, tal y como se observa en la Figura 5.3, elevar los salarios no es una opcién
para las empresas para solucionar la escasez de mano de obra calificada. “FElevar salarios
es el ultimo recurso puesto que en una obra estd todo presupuestado, entonces hay montos
establecidos para contratar personal” sostiene el E3. Ademas, todos los entrevistados men-
cionan que el sueldo de cada oficio esta sujeto al equilibrio del mercado, por lo tanto este no
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es un factor muy flexible. De todos modos, existen ciertas empresas que si estan dispuestas
a negociar sueldos con sus trabajadores dependiendo de lo valioso que este sea para la obra.
Este es el caso del E4, el cual declara que “solo se negocia sueldo cuando cierto cargo critico
para la obra quiere dejar el trabajo. Por ejemplo, hace unas semanas otra empresa se queria
llevar a nuestro trazador, y este oficio es fundamental para la obra puesto que debemos trazar
todos los dias (edificacion en extension), entonces nos sentamos a negociar con el viejo y
llegamos a un acuerdo que nos convenia a ambos”. Esta estrategia que adoptd la empresa
para retener a un buen trabajador se justifica principalmente por la dificultad que conlleva
encontrar a otra persona igual de competente.

5.3.3. Pregunta N3

Entendiendo la escasez de mano de obra calificada como un hecho, esta pregunta tiene por
objetivo conocer las estrategias que utilizan las empresas para reducir su impacto, pero ahora
no enfocada al proceso de contratacién (como en la pregunta anterior) sino mas bien en la
utilizacion de herramientas y /o metodologias constructivas. Entonces, la tercera pregunta de
la entrevista es la siguiente: ;Cudl es la estrategia adoptada o por adoptar por LA
EMPRESA para reducir los impactos de la escasez de mano de obra calificada
y mantener o mejorar su productividad? Frente a esto, los entrevistados responden lo
siguiente:

Pregunta N°3

Dejar solo —
trabajadores Estandarizacion
competentes procesos

17% 0%
Invertir en
capacitacién
50%
Utilizacion
prefabricados
33%

Figura 5.4: Estrategias adoptadas por las obras entrevistadas para reducir
los impactos de la escasez de mano de obra. Elaboracion propia.

Lo primero que se observa en los resultados es que ninguna obra tiene como opcién estanda-
rizar ciertos procesos constructivos para simplificar los trabajos y poder realizarlos con menor
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cantidad de personal. Con estandarizar procesos me refiero, por ejemplo, a estandarizacién
de medidas en la etapa de disenio, estandarizar las escaleras, los bafios o las terminaciones, de
los distintos proyectos de la empresa. La idea es que con estas estrategias se lograra disminuir
los residuos, reducir los tiempos de construccion, la cantidad y calidad de mano de obra, vy,
en consecuencia, los precios.

Por otro lado, para reducir los impactos de la actual escasez de mano de obra calificada,
el 50% de las obras entrevistadas adopta la estrategia de contratar personal sin competen-
cias e invertir en su capacitacion. Este es un método que, en teoria, deberia entregar buenos
resultados a largo plazo, pero en la préactica este depende en gran medida de la eficacia del

sistema de capacitacion laboral. Mas adelante se discutira sobre la efectividad de este sistema.

En segundo lugar, un 33% de los entrevistados responde que la empresa en la cual tra-
bajan adopta la estrategia de utilizaciéon de elementos prefabricados. Frente a esto el E2
menciona que “hace 2 anos en nuestras obras en extension comenzamos a trabajar con cer-
chas prefabricadas y hemos obtenido resultados muy buenos. Nos ahorramos tiempo y espacio
en faena, puesto que solo necesitamos de un punto de acopio para las estructuras. Pero lo
mas importante es que nos ahorramos la mano de obra calificada para construirlas en obra, y
mas aun conociendo la escasez de verdaderos carpinteros que existe hoy en dia”. En base a lo
ultimo mencionado en este testimonio, la utilizacién de estructuras prefabricadas si corres-
ponde a una verdadera solucion al problema de escasez de mano de obra calificada, puesto
que se puede llegar al mismo fin minimizando la dependencia directa de la mano de obra
calificada en obra. Sin embargo, existen empresas que no estan dispuestas a realizar cambios
en sus métodos constructivos, como lo es el caso del E3, el cual sostiene que “por la cantidad
de anos que la empresa lleva haciendo obras, en las reuniones no se toca mucho el tema de
modificar los métodos constructivos puesto que este da buenos resultados”. En linea de este
testimonio se puede advertir el enfoque que poseen ciertas obras; si el producto final satisface
a los mandantes y a los clientes, no es necesario invertir grandes cantidades de dinero para
modificar los métodos constructivos e incorporar soluciones mas eficientes, en materias de
plazo y costo, y que a la vez reduzcan la dependencia de mano de obra calificada; como lo es

la construccion con elementos prefabricados.

Por 1ultimo, la empresa del E6 no adopta ninguna de las opciones propuestas en la ribri-
ca de la entrevista y se decanta por mencionar otra estrategia como una respuesta abierta;
dejar trabajando solo a personas competentes en sus puestos. “El verdadero desafio es ser
productivo dentro de los plazos establecidos en el contrato. No sacamos nada de trabajar mu-
chas horas extras si la calidad de la mano de obra es mala y la capacitacion lamentablemente
no esta siendo una solucion a este problema. Es preferible hacer mds con menos; dejar a los
buenos trabajadores e incentivarlos con tratos para que ganen mds dinero. Prefiero pagarle el
doble a una persona buena, que trabajar con uno bueno y el resto sin competencias” sostiene
el E6. Esta claramente también es una estrategia factible, pero su efectividad depende de
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muchos factores, como por ejemplo, de la calidad de mano de obra, de los tratos ofrecidos
y de su disposicion, porque tampoco puedes entregarle el trabajo de un equipo a una sola
persona, por mas ambiciosa que esta sea.

5.3.4. Pregunta N4

La cuarta pregunta es similar a la anterior pero ahora va dirigida al profesional que esta
siendo entrevistado y no a lo que se realiza en la obra. Es decir, que cada empleador responda
en base a su experiencia personal lo que él cree que es lo correcto para abordar este problema.
Dejando esto claro, la pregunta es la siguiente: Si tuviese que escoger solamente una
estrategia de las comentadas en la pregunta anterior, ;Cual de las opciones cree
USTED que es la solucién mas factible para abordar este fenémeno?, a los que los
entrevistados responden:

Pregunta N°4

Invertir en
capacitacion
33%
Utilizacion
prefabricados
67%

Figura 5.5: Estrategias que adoptarian los entrevistados para reducir los
impactos de la escasez de mano de obra. Elaboracién propia.

De la figura anterior se advierte que la mayoria de los entrevistados (67 %) se inclina por
la estrategia de utilizar elementos prefabricados en las obras para disminuir los impactos
de la actual escasez de mano de obra calificada. Segtun ellos, al rubro de la construccién
le urge un proceso de industrializacién para asegurar su sostenimiento y son los duefios de
las empresas, quizas con alguna especie de subsidio estatal, los responsables de esta inversion.

El resto de los profesionales entrevistados (33 %) escoge la estrategia de invertir en capa-
citacién laboral de los nuevos trabajadores para asegurar una calidad minima de mano de
obra. Segtn ellos, si el sistema de capacitacion laboral en el rubro se implementara de manera
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eficaz este recurso se transformaria en una verdadera solucion al problema de cualificacion
que existe hoy en dia en la mano de obra en el pais.

5.3.5. Pregunta N5

La quinta pregunta estd formulada principalmente para conocer la percepcién que tienen
los profesionales entrevistados sobre las capacitaciones laborales y sus resultados. En base a
esto, la pregunta es la siguiente: ;Cree usted que mejorar el actual sistema de capa-
citacion laboral existente en el rubro seria una solucién real a este problema? A
continuacion se presentan los resultados de esta pregunta:

Pregunta N°5

33%

67%

Figura 5.6: ;El actual sistema de capacitacién laboral en el rubro es una
solucion al problema de escasez de mano de obra calificada?. Elaboracién
propia

Como se mencioné en la pregunta anterior, el 33 % de los entrevistados responde que me-
jorar el actual sistema de capacitacion laboral en el rubro si representaria una solucién al
problema de escasez de mano de obra calificada. Segin el E1 “hace falta mds capacitacion
porque lo tipico en construccion es contratar gente sin experiencia ni cualificacion”. Si entra-
mos en mayor detalle sobre las falencias del actual sistema de capacitacion, el E2 menciona
que “el problema de la capacitacion es muy teorica. En el rubro se requieren capacitaciones
practicas”. Esto hace referencia a la metodologia en que se imparten las catedras. Ademas,
agrega que “otro problema es que el aprender-haciendo debe dictarse por alguien que sepa del
oficio, idealmente que haya trabajado en él y tenga vasta experiencia (profesional o maestro).
Hay capacitaciones online o en salas, donde los profesores ponen un video o una presentacion
y solo se dedican a leer”. Con estos dos testimonios se advierte claramente que el sistema de
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capacitaciones laborales se puede mejorar y/o potenciar, con lo que se le podria sacar ain

mas provecho.

Por otro lado, un 67% de las obras entrevistadas sostienen que mejorar el actual sistema
no seria una verdadera solucién al problema de estudio de la presente memoria. En linea de
esto, el Eb menciona que “la capacitacion no es la solucion de este problema de escasez de
mano de obra calificada. Con la capacitacion se generan expectativas y eso estd muy bien,
pero lamentablemente no se les puede dar desarrollo a todos los trabajadores capacitados.
Por ejemplo, yo capacito en obra a 20 personas para ser jefes de obras, pero no todos lle-
gardn a serlo puesto que solo tengo un cupo disponible para dicho puesto”. Con esto ultimo
encontramos una falencia del sistema, puesto que no todos los trabajadores pueden sacar un
verdadero provecho de la oportunidad de desarrollo.

Segun el E3 “la certificacion no siempre se traduce en un aumento de sueldo del trabaja-
dor”. Este es otro problema por el cual esta estrategia no representa una solucién al tema
estudiado. La mejor forma de incentivar a un trabajador a potenciar su desarrollo laboral es
asegurandole un aumento de salario, pues en todos los rubros es asi; mientras mas cualifica-
do y competente es el trabajador, mayor ingreso recibe. Lamentablemente en construccion
esto no esta sucediendo. Frente a esto, el E5 sostiene que “la capacitacion crea expectativas
salariales de obtener mayores ingresos y lamentablemente el ingreso esta amarrado al precio
del mercado, no a las capacitaciones. Entonces un trabajador bueno y uno malo estin ga-
nando la misma plata”. Siguiendo esta linea y confirmando lo mencionado anteriormente, la
capacitacion no genera ninguna ventaja en los trabajadores que invirtieron su tiempo para su
desarrollo laboral por sobre los otros. Entonces, si tu esfuerzo por entregar un mejor servicio
a tu empleador no es recompensado con mejor salario, no tiene sentido realizarlas pues el

unico beneficiado es este tltimo.

Finalmente, el E6 advierte que “aparte de capacitar a los trabajadores, el verdadero desa-
fio es cambiar la percepcion que se tiene hacia el rubro”, y acertadamente la tltima pregunta
de la entrevista aborda este tema.

5.3.6. Pregunta N6

La ultima pregunta de la entrevista va enfocada directamente al tema de la presente
memoria, pero en un formato de respuesta abierta para conocer la percepcién de los profe-
sionales entrevistados al respecto. La pregunta es la siguiente: ;Cudal seria para USTED
una estrategia para hacer mas atractiva la industria para los jovenes? Respuesta
abierta. Frente a esto, cada entrevistado responde:

79



Entrevistado 1

“La estrategia para hacer mas atractiva la industria para los jovenes es entusiasmarlos
con el rubro, mostrarles de que en construccion cada obra es un desafio y siempre se
hacen cosas distintas. Cada vez que uno termina una obra, nos invade una sensacion
inexplicable de alegria, orqullo y satisfaccion, ya que todos tus meses de trabajo al fin
dieron fruto y se materializaron. Por otro lado, también debemos los sueldos, ya que

lamentablemente esto es importante para todos los trabajadores”

Entrevistado 2

“Antes de todo, es importante entender que es la industria la que debe adaptarse a los
jovenes, no los jovenes a la industria. Este es el verdadero desafio...

En los anos que llevo de experiencia he entendido que los tiempos libres para los jovenes
son importantes. No son tan flexibles con trabajar horas extras por necesidad de la obra.
Entonces el desafio es terminar la obra dentro de la jornada de trabajo establecida en
el trabajo, no me refiero a que se extienda el proyecto, sino a tener que trabajar horas
extras o llevarse trabajo para la casa. Para solucionar esto, el desafio estd en mejorar la
planificacion de las obras. Que el project manager sea mds realista y que considere estos

factores personales que son importantes”.

Entrevistado 3

“Hoy en dia llegar a trabajar a la construccion siendo joven es el ultimo recurso. Ahora
con las facilidades y oportunidades de estudio, todos prefieren sequir carreras profesio-
nales. La unica opcion de incentivar a trabajadores jovenes que llequen sin experiencia
al rubro y sin formacion superior, es mostrarles una ruta potencial de progreso en los
cargos. Por ejemplo, pasar de jornal a supervisor en 5 anos. Con esto se le demuestra
que existen oportunidades reales de ascenso y de crecimiento personal’

Entrevistado 4

“Debemos darles mayores oportunidades a los jovenes sin experiencia desde el comien-
zo. Para esto es necesario que los mandantes cambien el pensamiento de contratar solo

personal con anos de experiencia, porque esta practica solo desmotiva a los jovenes”
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e Entrevistado 5

“El real desafio es cambiar la percepcion que se tiene del rubro e incorporar jovenes”.
Entonces, para reducir el impacto de la actual escasez de mano de obra calificada en la
construccion, el profesional menciona que se tienen 2 desafios que son fundamentales:

— “Que el gremio vuelva a ser un lugar atractivo para trabajar. Debemos entregarles
condiciones laborales mucho mejores a los trabajadores de las que hoy en dia tenemos
y hacerles mads agradable la vida al empleado, esto es, darles las condiciones para

desarrollarse en todos los dmbitos, no solo en el laboral”.

— “Hay que incentivar desde temprana edad a los jovenes, interviniendo idealmente
desde su ensenanza bdsica o media para mostrarles que la construccion si tiene
valores. Planificar visitas a las obras, que vean que nos preocupamos de reciclar, de
la comunidad, de mantener un buen ambiente laboral, de los programas de salud, de
los trabajadores con oportunidades de desarrollo profesional. Todo esto le llamard
la atencion a los jovenes y se dardan cuenta que la construccion si es una opcion’

Finalmente agrega que “la empresa va a tener que invertir en estas estrategias, ellas

son las principales interesadas en que las obras tengan gente”.

e Entrevistado 6

“No existen colegios que ofrezcan formacion técnica en construccion, como si ocurre en
otros rubros como en administracion de empresas, técnico automotriz, por ejemplo. En
este aspecto ya tenemos una desventaja con respecto a la formacion de profesionales
jovenes en comparacion con otros sectores economicos. Entonces, el desafio es imple-
mentar una estrategia para captar jovenes desde su escolaridad, mostrandole la variedad

de oficio que tiene el rubro y lo versdtil que puede ser cada uno”

En particular, las respuestas de esta pregunta se quisieron plasmar tal cual lo relaté cada
entrevistado. La efectividad de cada una de las estrategias mencionadas por los profesionales

se analizard con mayor detalle en la siguiente seccion.
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5.4. Analisis de resultados de entrevistas

En primer lugar, es importante notar que, segin los entrevistados, las principales causas
de la escasez de mano de obra calificada que esta azotando a la industria son las altas ex-
pectativas salariales de los trabajadores y la pérdida de la tradicién familiar de trabajar en

construccion, lo que se traduce en la baja participacion de jovenes en el rubro.

En la seccién 4.1.2.1 se demostré que efectivamente existe una caida en la participacion
de j6évenes (entre 15-24 anos) en el rubro, la cual representa solamente un 5,97 % del total de
ocupados del ano 2022. Es mas, si comparamos esta situacion con otros sectores econémicos,
en el comercio los jévenes representan el 10,83 % vy en la industria manufacturera un 7,87 %
del total de ocupados en dicho rubro en el ano 2022. Por otro lado, en el ano 2013 se regis-
traron 80 mil trabajadores jovenes ocupados en el sector de la construcciéon, en cambio en
el 2022 esta cifra solo alcanz6 46 mil (ver Figura 4.7). Esto demuestra que la participacién
de jovenes estd disminuyendo considerablemente en el rubro y este fendmeno se justifica,

principalmente, por las siguientes razones:

* Otros sectores econdémicos estan siendo més atractivos para este rango de trabajadores,

ya sea por la calidad del trabajo, las condiciones laborales y las expectativas salariales.

* Ruptura de la formacion tradicional de trabajadores de generacién en generacion. Hoy
en dia los padres prefieren que sus hijos continiien con su formacion profesional superior
en vez de llevarlos a la obra para aprender un oficio a temprana edad.

Para cualquier industria es sustancial el ingreso del “recambio generacional” en sus filas de
trabajo. Algunas, por su naturaleza moderna o tecnoldgica, como es el caso de la robdtica o in-
formatica, les resulta mas facil captar el interés de los jévenes. Otras se tuvieron que adaptar,
por necesidad o como estrategia, a esta nueva era digital para conseguir su sustentabilidad,
como es el caso del comercio (eCommerce) y la industria manufacturera (digitalizacién). Sin
embargo, la construccion atn se encuentra al debe en estas materias y los datos presentados
en los parrafos anteriores lo demuestran. Entonces es imperativo formular una estrategia para

revertir esta situacion y volver a hacer atractiva la industria para los jévenes.

Por otro lado, de acuerdo a lo obtenido de la Pregunta N2, como consecuencia del dina-
mismo del rubro y de la naturaleza de las obras; su dificultad y su velocidad, los empleadores
asumen el riesgo de contratar trabajadores no cualificados y a veces sin experiencia para
ocupar las vacantes disponibles en los cargos de oficio, con el objetivo de ensenarle el oficio
en la obra. Esta practica atenta gravemente con la productividad del sector, pues se debe
estar ensenando a nuevos trabajadores sobre la marcha de la obra. Un maestro carpintero,
por ejemplo, en vez de estar preocupado principalmente en producir, debe ademas invertir
tiempo de su jornada laboral y esfuerzo en ensenar el oficio a otros trabajadores. Frente a
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esto surge la siguiente inquietud, ;Qué gana ese maestro al invertir su tiempo en instruir a
nuevos trabajadores?, jes recompensado por dicha labor? La respuesta lamentablemente es
no; ese trabajador no tiene ninguna retribucién por su acciéon. Simplemente lo hace porque
historicamente el traspaso de conocimiento en el rubro se ha hecho asi, la relacién maestro-
aprendiz fue y sigue siendo la principal fuente de formacién laboral de la industria, en lo que
concierne a los trabajadores de obra. Entonces, si el empleador es el principal interesado en
mantener o mejorar la productividad de su obra, jno es él quién debe invertir en la capacita-
cion laboral continua de sus trabajadores? Por el momento, se dejara abierta dicha inquietud

y mas adelante se retomaré la discusion.

En cuanto a la formaciéon laboral, urge analizar si realmente se consigue el resultado esperado
por el sistema de capacitacién laboral (SCL) para las empresas constructoras. Se sabe que,
en teoria, capacitar incrementa la productividad laboral, la calidad de los productos y genera
actitudes positivas dentro de la organizacién pues influye positivamente en la competitividad
de la empresa, mejorando la eficiencia y el desempeiio de los trabajadores. En la préctica,
lamentablemente este sistema no esté obteniendo estos resultados. Segin los entrevistados, la
capacitacién solo posee un valor simbdlico para los trabajadores puesto que los beneficia en
su desarrollo profesional, pero el certificado no se traduce en un aumento de sueldo como ellos
esperan ya que los salarios los regula el mercado. Ademas, la naturaleza del rubro no permite
el desarrollo de todos los trabajadores certificados y capacitados, entonces este sistema solo
genera expectativas de ascenso laboral que no se pueden cumplir. Todas estas caracteristicas
se condicen con lo obtenido en la secciéon 4.2.2. en la cual se describié la perspectiva de los
actores sindicales sobre el SCL. Otro aspecto importante de mencionar es que en las obras no
existe ningun sistema para medir la utilidad o los resultados de este sistema. Es por esto que
el 67 % de los profesionales entrevistados responde que no se puede concluir si esta estrategia
representase una solucion real al problema principal del presente trabajo. No obstante, el
33 % de los entrevistados responde de una manera méas positiva, mencionando que si el SCL
en el rubro se implementara de una manera mas eficaz este recurso se transformaria en una
verdadera solucién al problema de cualificacién que existe hoy en dia en la mano de obra
en el pais. Entonces, complementando estos testimonios con la informacién obtenida en la
busqueda bibliografica, se puede concluir que si bien se encontraron muchas falencias en el

sistema capacitacion laboral, existe un gran potencial de mejora en el mismo.

Por tultimo, con respecto a las estrategias relatadas por los entrevistados para hacer mas
atractiva la industria en la actualidad (pregunta N6), se pueden resaltar 3 ideas generales,
estas son:

1. Mejorar las condiciones laborales con la finalidad de que el gremio vuelve a ser un lugar

atractivo para trabajar.

2. Entregarle mayores oportunidades a los trabajadores nuevos que no cuentan con expe-
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riencia en el rubro y demostrarles que se existe una ruta potencial de progreso en los
distintos puestos de trabajo.

3. Crear programas para vincular desde temprana edad a los jovenes con el rubro.

Con respecto al primer item, siempre es importante mantener una mejora continua en las
condiciones laborales que ofrece cualquier rubro. En particular, en construccién atin se exhi-
ben muchas posibilidades de mejoras en todos los ambitos, no sélo laborales, y es aqui donde
el gremio debe enfocar sus recursos para volver a retomar el prestigio que lo caracterizaba

antiguamente.

En cuanto a lo mencionado en la segunda idea, esta practica si se realiza actualmente en
el rubro y es una buena estrategia para incorporar capital humano a la industria, pero im-
pacta negativamente en la productividad de esta. Aunque si hubiera una politica sélida de
formacién laboral continua que cuente con la alineacion de todos los actores principales, la

consecuencia ya no seria aquella y se transformaria en una estrategia realmente efectiva.

A cerca de la tultima idea declarada por los entrevistados, actualmente si existen progra-
mas para vincular a los jovenes desde su escolaridad al rubro, un ejemplo de esto es la
formacion que ofrecen las instituciones técnicas-profesionales como INACAP en las cuales los
alumnos desarrollan préacticas en empresas desde el primer ano de instruccién. Sin embargo,
esta situacion no ocurre con los estudiantes universitarios, los cuales deben esperar hasta
los ultimos afios de su carrera para realizar practicas profesionales y que ademés tienen una
corta duracién (desde 1 hasta 6 meses como maximo). Entonces, nace la siguiente inquietud:
i Sera esta una metodologia efectiva para los integrar a los futuros profesionales universitarios
en la industria?, jEn tan corto periodo de practica alcanzaran a adaptarse o a conocer la
realidad del rubro? que por cierto es muy distinta a la teoria. Responder a esta interrogante se
escapa del alcance del presente estudio, pero por lo pronto se cree que existe un potencial de
mejora inmenso en el sistema de practicas profesionales, pues es en aquellas instancias donde
realmente se aprende (resaltar el “aprender haciendo”) y se logran desarrollar los potenciales
de estos profesionales.
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6 @ Estrategias propuestas para
reducir impactos de escasez
de mano de obra calificada

En base a la informacién encontrada y los resultados de las entrevistas, existen 2 ejes en
los que se debe intervenir para afrontar este problema. El primero corresponde a la génesis del
fendmeno de escasez de capital humano cualificado; escasez de postulantes y la carencia de
competencia de los candidatos, y el segundo eje es la consecuencia de este fenémeno; la baja
productividad de los trabajadores. Por lo tanto, las estrategias a proponer iran orientadas

principalmente en las siguientes direcciones:

e Potenciar el actual sistema de formacién laboral de la mano de obra calificada.

* Situar la productividad de la construcciéon como un eje principal de la industria, reor-
ganizando los recursos y las capacidades disponibles.

Ademas, comprendiendo la necesidad que existe en el rubro de cambiar la percepcién nega-
tiva que refleja actualmente, estas estrategias tendran como objetivo secundario hacer que
el gremio de la construccion vuelva a ser atractivo. Enfocdndose principalmente en la incor-
poracién de los jovenes, que con su pensamiento moderno podrian revolucionar el futuro del

rubro y adaptarlo a las nuevas exigencias.

6.1. Potenciar el actual sistema de formacion laboral
de Construccion

Dentro de todas las falencias mencionadas a lo largo del estudio con respecto al actual
sistema de formacién laboral del rubro, existen algunas muy particulares que subsanarlas no
demanda tanto esfuerzo y a la vez se presentan otras no tan banales que requieren de una
metodologia mas elaborada para corregirlas. En cuanto a las particulares, se plantean las

siguientes estrategias:
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1. Para solucionar la falta de informacién y conocimiento sobre el sistema de capacitacion,
las instituciones competentes y los diversos cursos y programas ofrecidos. El sector pri-
vado o el Estado, deberia invertir en campanas de difusién tanto en los medios de
comunicaciéon como en las mismas obras. Con la finalidad de acercar esta enorme herra-
mienta de formacion a los trabajadores de menos recursos que no cuentan con acceso a
internet, television o radio.

2. Priorizar los recursos destinados a la capacitacion de trabajadores en las areas claves
y estratégicas para asegurar la sostenbilidad del rubro; estas son:

* Areas técnicas de especializaciéon como por ejemplo carpinteria, albanileria y
enfierradura (profesiones con mayor escasez de mano de obra actualmente).

* Areas vinculadas a nuevas tecnologias como por ejemplo lectura de planos en

3D, sistemas BIM, montaje de estructuras prefabricadas.

3. Se recomienda adaptar el lenguaje puramente técnico con el cual se dictan las capaci-
taciones a la realidad del rubro. Con una simple estrategia de incorporar tanto el
tecnisismo como el modismos caracteristicos del sector en las secciones de

aprendizaje se aseguraria un correcto entendimiento de todos los participantes.

En cuanto a las carencias mas importantes del sistema existen 3 que reprimen su gran po-
tencial, estas son el escaso énfasis en la formacién practica (en obra), el limitado alcance de
las herramientas de capacitaciones y la ausencia de los siempre bienvenidos incentivos mone-
tarios. Si comparamos estas situaciones con otros paises mas desarrollados, en las figuras 6.1
y 6.2, se muestran las horas de formacién en construccion realizadas en el lugar de trabajo y
la proporcién de trabajadores que recibi6é capacitacion en el ano 2017, respectivamente. En
ambas situaciones Chile esta ubicado entre los tltimos puestos. Con lo que surge la siguiente
interrogante, ;Qué es lo que estamos haciendo mal?
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Horas de formacion realizadas en el lugar de trabajo.
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Figura 6.1: Porcentaje de horas de formacion laboral en construccién reali-
zadas en el lugar de trabajo, en el afio 2017 4.

Trabajadores ocupados que reciben capacitacion en el plazo de un afio en la construccién.
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Figura 6.2: Porcentaje de trabajadores ocupados en el ano 2017 en el sector
de la construccién que fueron capacitados 4.

En la figura 6.1 se observa que, en Chile, en el afio 2017, solamente el 15% de las horas
de formacién laboral en construccion se realizé en el lugar del trabajo. Esto incluye todo el
tiempo destinado a aprendizaje en el lugar de trabajo considerando practicas profesionales,
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capacitaciones y todo tipo de interaccion de estudiantes-aprendices con empresas. Si compa-
ramos esta situacion con paises mas desarrollados, la metodologia actual de formacién laboral
de Chile deja mucho que desear en este aspecto, pues en Alemania, Dinamarca y Noruega,
la mitad (50 %) de la formacion laboral se realiza en el lugar de trabajo. Entonces, { Cémo se
espera obtener capital humano cualificado, si gran parte del proceso de aprendizaje se realiza
fuera del lugar del trabajo?

Por otro lado, si comparamos la cantidad de trabajadores ocupados en el sector de la cons-
truccion que recibieron capacitacion laboral durante el ano 2017, se observa que en Chile
solamente el 7.7 % de los ocupados fueron capacitados, porcentaje que se sitia muy por de-
bajo del promedio alcanzado por los paises de la OCDE (13 %). Solamente para comprender
la magnitud de la brecha formacional que existe, Dinamarca en dicho ano triplicé la canti-
dad alcanzada por Chile de trabajadores ocupados capacitados en construccién. Entonces,
.Coémo se espera alcanzar niveles de productividad mas altos en el sector, si el alcance de
las politicas implementadas para potenciar la formacion laboral es bastante limitado?, ;Por
qué los esfuerzos se orientan en disminuir las consecuencias de la escasez de mano de obra
calificada, y no se ataca la génesis del problema, que seria la defectuosa formacion de capital
humano?

Entonces, en base a todas estas inquietudes es que se plantean las siguientes estrategias
para mejorar y/o potenciar el sistema de formacion laboral del sector de la construccion.

6.1.1. Estrategia N1. Formacion laboral continua del capital hu-
mano ocupado

El Ministerio del Trabajo y Previsién Social promulgé la Ley 19.518 [31

en el ano 2018,
la cual fija los nuevos estatutos del sistema de capacitacién y empleo. Entonces, si se desea
agregar o modificar algo del actual sistema de formacion laboral se debe estudiar al pie de

la letra dicho documento, con el fin de que las estrategias a proponer sean legalmente factibles.

En el articulo 13 de la Ley se contempla la construcciéon de un Comité Bipartito de Ca-
pacitacion en las empresas, cuya funcion es acordar y evaluar los programas de capacitacion
laboral para los trabajadores, y asesorar a la direcciéon de esta en materias de capacitacion.
Ademas, se menciona que la conformacién de este comité sera obligatoria en aquellas em-
presas cuya dotacion de personal sea igual o superior a 15 trabajadores. Por lo tanto, toda
pequena, mediana o gran empresa de construccién debe tener creado, por ley, uno de estos
comités dentro de sus filas. En esta linea, las autoridades delegan la responsabilidad de la
formacién laboral, a nivel de empresa, a un comité de trabajadores que ademas de realizar
su profesion debe instruirse sobre la marcha al respecto para poder formular programas de
capacitacion. Encima, la participacién en dicha labor social no es remunerada. Por lo tanto,

en lo personal, no se cree que esta sea la opcién mas eficiente para implementar esta herra-
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mienta. Es por esto que se plantea la siguiente estrategia:

* La responsabilidad de estudiar el mercado y proponer programas de capacitacion laboral
en una empresa deberia recaer en un grupo de trabajadores que se dedique exclusiva-
mente a estudiar este tema, es decir a tiempo completo, con la finalidad de obtener
programas realmente efectivos para los trabajadores. Con esta medida se le daria la

verdadera importancia que esta area requiere hoy en dia en la construccion.

Continuando con la Ley, el articulo 15 declara los contenidos minimos que los programas de
capacitaciéon propuestos por el comité deben contener. Entre estos se enumeran: las areas
de la empresa para las cuales se desarrollaran actividades de capacitacion, y el objetivo de
dichas actividades; el niimero y caracteristicas de los trabajadores que participaran en las
actividades de capacitacion; y la época del ano en que se ejecutaran las referidas acciones.
Osea, en resumen, se solicita el “para quién”, el “cudntos” y el “cudndo”, tres detalles que
sirven solamente para mantener un registro de los trabajadores beneficiados por el programa.
Frente a esto, se encuentra otra falencia del sistema de capacitacion y se propone una segunda

estrategia:

e Una de las fases mas importantes dentro de cualquier proceso de formacion es la fase
final (o intermedia) de medicion de eficiencia de este. En base a esto, se propone una
modificacién al articulo 15 de la Ley con la finalidad de incorporar un cuarto contenido
minimo para los programas: una etapa de medicién de resultados de la capacitacién. Con
este instrumento se conoceria realmente la eficiente de los cursos y ademas en base a los
resultados se podrian implementar otras estrategias que propicien la mejora continua
del proceso.

En la misma linea de los requisitos solicitados para los programas de capacitacion de las
empresas, se advierte que no se asienta una participacion minima de trabajadores en las
capacitaciones. Por lo tanto, en el contexto actual de baja productividad laboral debido a la
falta de competencias de los trabajadores, rigidizar la ley seria una oportunidad de mejora
altamente factible para aumentar considerablemente el alcance de esta herramienta de for-

maciéon laboral. En esta direcciéon, se propone la siguiente estrategia:

* Modificar el articulo 15 de la Ley o incorporar uno nuevo, con la finalidad de estable-
cer un porcentaje minimo de trabajadores ocupados capacitados anualmente en cada
empresa constructora del pais. Si se desea acortar la brecha de productividad entre la
industria nacional con los paises més desarrollados (ver figura 6.2), la meta serfa al-
canzar el valor promedio de los paises de la OCDE, esto es, capacitar al 13% de los
trabajadores ocupados en el periodo de un ano. Quizéds de momento estamos muy lejos
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de dicha realidad, pero postular un porcentaje del 9-10 % representaria una estrategia
realmente efectiva pues se exigiria (criterio de ley més estricto) darle mayor importancia
a la formacién laboral continua de los trabajadores, lo que se traduce en una mejora de
la productividad de la industria.

6.1.2. Estrategia N2. Priorizar la formacién laboral de tipo prac-
tica

A lo largo del estudio se destacéd en varias ocasiones que la metodologia mas eficiente de
aprendizaje en el rubro de la construccion es la famosa filosofia del aprender haciendo; es de-
cir, en la practica, en la obra misma, materializando el conocimiento mediante la experiencia,
la accién, lo empirico y la prueba y el error. Aun asi, el sistema educacional universitario,
el técnico-profesional (en menor medida) y las capacitaciones siguen orientando su esfuerzo
en la formacién teodrica en salas de clases. Si bien es necesaria una base sélida de teoria, es
mas importante saber aplicarla con criterio en la practica y esta capacidad solo se desarrolla
con la experiencia laboral. Entonces, bajo el contexto del problema abordado en el presente
estudio, ;Urge un cambio en la metodologia de formacién laboral en el rubro? La respuesta es
mas que clara, pero elaborar un nuevo sistema con enfoque de formacién dual (combinacién
entre teoria y préactica) significa una ardua tarea ya que se requiere de la participacién de
muchas instituciones y autoridades. Por lo pronto, se deja el tema de estudio abierto y a
continuacion se proponen estrategias que podrian asentar las bases para conseguir una tran-

sicién sisteméatica en dicha direccidn.

Paises como Suiza o Alemania con un sistema de formaciéon dual para el rubro de la cons-
truccion, exigen a los estudiantes un minimo de 60 y 50 horas semestrales, respectivamente,
de actividades practicas en un lugar de trabajo. En Singapur se exigen 30 horas minimas y

331 Entonces, la idea de trasfondo es

en el sistema chileno se solicitan solamente 15 horas
conseguir aumentar lo maximo posible la cantidad de horas de formacién laboral realizadas
en los lugares de trabajo, es decir, en las faenas, laboratorios o en las instalaciones de terreno.
Para esto, es importante reconocer que existen 2 distintos tipos de mano de obra calificada,

estas son:

 Trabajadores que desarrollan profesiones (oficios), para los cuales la principal fuente de
formacion es la obra y, ademas, disponen de una herramienta complementaria que son

las capacitaciones.

* Trabajadores con estudios universitarios o técnico-profesional, donde la fuente principal
de aprendizaje son las salas de clases, las cuales se complementan con talleres y practicas

profesionales.
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Entonces, teniendo en cuenta estas diferencias formativas, el objetivo es implementar estra-
tegias para que los trabajadores o futuros profesionales tengan como prioridad formacién de
modalidad préctica.

Para el caso de los trabajadores que desarrollan oficios en la construccién la estrategia es
la siguiente:

* Que el sistema de capacitacion priorice e invierta mas en las capacitaciones en obra o
en talleres correctamente equipados que simulen la experiencia en terreno.

Por otro lado, para el caso de los estudiantes de carreras a fines del sector la situacion es
un poco mas compleja, pues se requiere de la aprobacion y trabajo colaborativo de las ins-
tituciones educacionales y las empresas. En Chile, hace anos que la metodologia ofrecida
por los institutos técnicos-profesionales, tanto superiores como medios, tiene este enfoque de
formacion dual. Sin embargo, la formacién universitaria atn estd al debe en esta materia.
Mas aun comprendiendo que estos son los perfiles de profesionales, como ingenieros civiles,
constructores, arquitectos, que tienen un mayor impacto en el nivel de productividad que se
puede alcanzar en un proyecto, dado que ellos lo formulan y disenan desde un inicio. Enton-
ces, para modificar la situacion actual es pos de potenciar la formacion laboral de los futuros

profesionales calificados del rubro se proponen las siguientes estrategias:

e Aumentar la duracién de las practicas profesionales. Y si es necesario, acortar las mallas
curriculares para darle prioridad a estas instancias tan importantes para el desarrollo

profesional.

Sin ir mas lejos, en mi experiencia personal, y poniendo como contexto que me estoy
formando en la mejor universidad del pais, la malla curricular de la carrera de Ingenie-
ria Civil exige 3 practicas profesionales con duraciéon minima de 1 mes. ;Creen que en
dicho periodo de tiempo una persona, novata en cuanto a experiencias laborales, pue-
de desarrollar y poner en practica todos sus conocimientos, capacidades y habilidades?
Imposible. En dicho periodo de tiempo recién estas comprendiendo el proyecto e interio-
rizando en ¢él. Por lo tanto esta metodologia de formacion necesita cambiar de manera
urgente si es que queremos revertir el problema de cualificacién en la industria

* Crear o mejorar el vinculo entre las universidades y las empresas, con la finalidad de

acercar el rubro a los estudiantes en su proceso formativo.

En esta linea, estrategias como crear programas de visitas a obras para reforzar los
conceptos vistos en clases seria una herramienta sumamente 1til para aterrizar el apren-

dizaje. Si bien esta préctica ya se realiza actualmente en algunos cursos, la ejecucion
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de estas depende exclusivamente de la iniciativa del profesor, quien debe intermediar
entre la empresa y la universidad para poder concretarlas. En base a esto, se propone
crear un programa que asegure el compromiso de colaboracién de ciertas empresas en
la formacion profesional de estudiantes de educacion superior. Con esta medida, todos
los agentes participantes saldrian beneficiados:

— Las empresas junto con aumentar su reconocimiento social estarian ayudando en la
formacién de futuros trabajadores de calidad para la industria, lo que se traduce en
una inversion a mediano plazo pues ellos son los principales interesados en disponer
de mano de obra calificada en sus instalaciones. Asimismo, se crearia una via rapida
de captacion de potenciales recursos humanos de calidad.

— La universidad por su parte entregaria una formacién profesional completa que
aseguraria un perfil de egreso de calidad y con esto aumentaria el prestigio de la

institucién.

— Por 1ultimo, los més beneficiados serian los estudiantes puesto que obtendrian una
formacion profesional solida, tanto en el aspecto tedrico como en el laboral, desa-
rrollando habilidades técnicas y socioemocionales que les permitan desempenarse
de mejor manera al momento de salir al mundo laboral.

6.1.3. Estrategia N3. Incentivos monetarios para capacitaciones
laborales

En Chile actualmente existe un subsidio estatal, el Programa de Franquicia Tributaria,
cuyo objetivo es incentivar a los trabajadores para realizar capacitaciones laborales financian-
do una fraccién o la totalidad del valor de la accién de capacitacion. Sin embargo, en base a
la informacion obtenida en el presente estudio, este incentivo no es suficiente para impulsar
la formacién de mano de obra calificada en el rubro, pues la capacitacién de los trabajadores
obedece principalmente a las necesidades de las empresas y por lo tanto son pagadas por estas
mismas. Es mas, los trabajadores tampoco estan dispuestos a cursarlas por iniciativa propia
y mucho menos financiarlas con su dinero, aludiendo a temas de escasez de tiempo, utilidad
de la certificacion, poca flexibilidad por parte de las empresas y sobre todo al cansancio fisico
provocado por la naturaleza extenuante del trabajo. Siguiendo esta linea, como la empresa
siempre actuard en pos de sus propios intereses no se podra hacer mucho al respecto para
cambiar dicha realidad, entonces el verdadero desafio es tratar de captar la participacién
de los trabajadores o jévenes por iniciativa propia y para esto se propone ofrecer incentivos
monetarios en base al potencial y/o al desempeno de las personas interesadas en participar

por iniciativa propia (no por exigencia de la empresa donde trabaja) en las capacitaciones
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laborales.

Entendiendo la realidad de los trabajadores de la construccion y cuan importante seria para
ellos obtener ingresos extras por una accion que ademas beneficiard su desarrollo profesional,
esta estrategia podria realmente potenciar el actual sistema de capacitacion laboral en el
rubro, aumentando el alcance de esta herramienta formativa y por consecuencia conseguir
un mayor numero de trabajadores calificados para la industria. Ademas, se conseguiria mo-
dificar la percepcion que los mismos trabajadores tienen acerca de las capacitaciones, pues
comenzarian a verlas como una verdadera inversion.

Esta practica de impulsar programas con incentivos monetarios ya sea una beca de ayu-
da financiera o una beca al mérito, es muy comin en otros sectores econémicos. Por ejemplo,
sin ir mas lejos, bajo un contexto de baja matricula de estudiantes de alto rendimiento aca-
démico en el area de pedagogia y licenciatura, y un gran déficit de docentes activos, en el ano
2011 se creé el Programa Beca Vocacién de Profesor (BVP) 3 de la Division de Educacién
Superior (DIVESUP) del Ministerio de Educacién, el cual tiene por objeto atraer a estu-
diantes de alto rendimiento académico a las carreras de pedagogia y educacién (parvulario o
diferencial). Bajo esta premisa, el tinico requisito para ingresar al programa es de tipo acadé-
mico; obtener un buen puntaje (superior a 625 puntos) en la Prueba de Acceso a la Educacion
Superior (PAES). Si el alumno consigue lo anterior, el Estado le financia la matricula y la
totalidad del arancel anual de la duracién establecida de la carrera universitaria. Ademas,
les otorga un beneficio adicional en caso de haber obtenido en la PAES un promedio de al
menos 800 puntos promedio (en Competencia Lectora y Matemadtica), que consiste en un
aporte mensual de $84.545 CLP, que se entrega a través de Junaeb. Entonces, el programa
consiste en una beca de ayuda financiera para los alumnos destacados y una beca al mérito

para los alumnos de excelencia.

El Programa ha beneficiado a 20.434 estudiantes destacados hasta el afio 2021 4 y consi-
derando que, por ejemplo, la carrera de Pedagogia en Educacion Basica en la Universidad
de Chile en el ano 2023 tiene un arancel de $3.780.900 CLP anuales y una matricula de
$177.300 CLPP la inversién de fondos piblicos realizada por el Estado Chileno destinada
solamente para este programa es colosal y se justifica bajo la condicion de que la beca impone
obligaciones de retribucion a los beneficiarios. Es decir, al momento de aceptar la beca, los
beneficiarios deben comprometerse a trabajar un minimo de 3 afios en establecimientos edu-
cacionales o jardines infantiles financiados por el Estado, compromiso que deben cumplir en
un plazo de 12 afios desde que se entregan los beneficios. El requerimiento de retribucién dis-
minuye a un ano para los beneficiarios que se desempeifien en establecimientos educacionales
fuera de la Region Metropolitana. Entonces, en sintesis, el programa soluciona el problema
de escasez de docentes activos, atrae alumnos de excelencia académica al sector y a la vez
incorpora potenciales trabajadores de calidad al sistema de educacion publica.
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Haciendo un simil con el Programa BVP, el objetivo de esta estrategia propuesta para sub-
sanar el problema abordado en el presente trabajo es atraer bajo un subsidio monetarios a
personas que posean ciertas cualidades o habilidades esenciales que se puedan potenciar para
la naturaleza de la construccién y quieran iniciarse con buen pie en cualquiera de los oficios
existentes en el rubro, es decir, que quieran superar el nivel “intuitivo” y conseguir resultados
mas profesionales. Lo ideal seria enfocarse principalmente en aquellos oficios en los que se
presentan situaciones mas criticas con respecto a la disponibilidad en el mercado de mano
de obra; estos son carpintero, albanil y pintor. No obstante, también se podria emplear para
el resto de los oficios.

Para aplicar esta estrategia primero se debe implementar una escala lineal de calificacion
en todos los cursos. Con nota 1,0 como peor nota que significa un 0 % de logro, 4,0 lo minimo
para aprobar un curso y 7,0 la nota mas alta que significa un 100 % de logro. Esto facilitard
la evaluacién y la postulacion al subsidio en cuestion.

Los requisitos para postular al programa son los siguientes:

* Hombres y mujeres mayores a 16 anos con potencial (capacidades fisicas y habilidades)

para trabajar en ciertos oficios de la construccién,
* Pertenecer al 40 % (RSH) de la poblacién mas vulnerable del pais,

e Contar con un 80 % de asistencias a las catedras.

Para evaluar el primer requisito de poseer potencial para desarrollar un oficio en construccién
se realizara una prueba de tipo diagnostico de los postulantes para asegurar que efectivamente
estos posean ciertas capacidades y/o habilidades minimas necesarias para ejecutar correcta-
mente el oficio de interés. Se convocara por grupos a los interesados un cierto dia para rendir
una prueba de caracter practico, con duraciéon maxima de 30 minutos por grupo, para obser-
var el conocimiento del trabajador al respecto. En dicha prueba se evaluaran los siguientes
topicos: las caracteristicas fisicas y las cualidades de los postulantes, y el manejo de los ma-
teriales, sus dimensiones, herramientas y técnicas constructivas, segtn el oficio de interés.
Una vez realizada la prueba de diagnéstico, se les avisara via correo o llamada telefénica a
los participantes que cumplan con dicho requisito, y los que no pasaron esta prueba seran

recompensados con un subsidio de $8.000, para la movilizacién y alimentacién.

A modo de hacer ain maés eficiente el programa, durante la capacitacion se llevara a cabo un
seguimiento de los participantes del programa para evaluar su desempefio en las catedras y
secciones practicas. Esto con la finalidad de poder intervenir en su proceso de aprendizaje e
impulsar su desarrollo profesional. Para conseguir este objetivo es clave que los profesores o
quienes dicten las catedras se involucren con los trabajadores, que estudien sus debilidades
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y sus fortalezas, y que sean capaces de modificar su metodologia de ensenanza para lograr
adaptarse a cada participante.

Por 1ultimo, los beneficios del programa son los siguientes:

* Quienes aprueben la capacitacion final con nota igual o superior a 5,0 gozaran del
beneficio de matricula gratis para dicho curso.

* Quienes obtengan una calificacion final igual o superior a 6,0, ademéas de la matricula
gratis, serdn recompensados monetariamente por su desempeno con un monto de $5.000

por dia asistido.

Como la duracién tipica de las capacitaciones son 2 meses, implementar esta estrategia tendria
un valor de $100.000 mensuales para cada trabajador que cumpla los requisitos de postula-

cién y que obtenga una calificacion final sobresaliente (igual o superior a 6,0).

En lo personal, sostengo que las empresas deberian ser las responsables de esta inversion
puesto que estas son las principales interesadas en disponer de mano de obra calificada en
sus obras pues este factor contribuye enormemente en el aumento de productividad. Enton-
ces, para que el programa sea mas atractivo para la empresa, se podria agregar un periodo
de retribucion, al igual que el programa BVP, donde los trabajadores beneficiados estarian
obligados a trabajar por una cantidad de tiempo para la empresa. De esta manera, a largo
plazo esta estrategia le entregaria una rentabilidad considerable a los inversores y a la vez
potenciaria la formacién de capital humano calificado para el rubro. Con esto, todos los par-
ticipantes e interesados obtendrian beneficios.
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6.2. Mejorar la productividad bajo las condiciones ac-
tuales del rubro

Como se vio a lo largo del estudio, la productividad en la construcciéon se compone de una
secuencia encadenada de actividades y actores que interactian a distintos niveles y etapas
de un proyecto. Por lo tanto no existe una sola medida que permita dar el salto en esta
materia, sino que se requiere de un conjunto de acciones para conseguir este resultado. En
lo que concierne a la calidad laboral de la mano de obra disponible en una empresa, existen
varias oportunidades de mejora y se opté por proponer las siguientes:

6.2.1. Estrategia N4. Promover e incentivar la construccion es-
tandarizada

En Chile un 71 % de las obras de edificacién no se entregan a tiempo y esto es ocasionado

principalmente por una mala planificacién #2

, va que la productividad en la ejecucion de este
tipo de obras depende en gran medida de cuanto se incorporen los siguientes principios en la

etapa de diseno: estandarizacion, simplicidad, prefabricacion y la calidad de los proyectos.

Segtin un estudio de la CChC B2 la productividad es més alta para los siguientes tipos
de edificaciones: dirigidas a segmentos de ingresos medio-bajo, de mas pisos y de mayor su-
perficie construida. Argumentando que habria mayores ganancias en cuanto a eficiencia por
la simplicidad y el grado de estandarizaciéon de los proyectos. Es evidente que obras mas
simples y con fases constructivas repetitivas requeriran de trabajadores menos calificados, o
con menos de tiempo de experiencia o formacién laboral, para ejecutarlas. Entonces, frente al
fenomeno de escasez de mano de obra competente que azota la industria, ;Por qué no incluir

esta politica simplista y eficiente en la construccién nacional?

Una manera de medir el grado de estandarizacion utilizado en las construcciones es estu-
diar los distintos modelos de elementos constructivos utilizados, como puertas o ventanas, o
las distintas alturas de pisos de los edificios. A continuacion se presentan los resultados de

32]

un estudio al respecto 2 en cual se consultaron 100 obras de edificacién a lo largo de todo

el pais:
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Figura 6.3: Estandarizacion de elementos constructivos en 100 obras nacio-
nales de edificacién [32.

En cuanto a las alturas de piso, y bajo la premisa de que la Ordenanza General de Ur-
banismo y Construcciones (OGUC) fij6 en el ano 2002 la altura minima de piso a cielo para
locales habitables en 230 [cm], en los resultados se observan 12 alturas distintas para las 100
obras participantes; con rango de alturas desde 224 [cm] a 248 [cm], y con mayor frecuencia
prevalecen las de 235 [em] y 240 [cm]. Aunque a ojos de cualquier persona este factor altura
de piso pareciera no tener relevancia, bajo criterios constructivos si la tiene, pues esta medida

impone ciertas restricciones a la configuracion interna del piso, limitando las posibilidades
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de estandarizar otros elementos constructivos como las puertas o ventanas. Frente a esta
situacién, nace la siguiente inquietud ; Por qué razén no se utiliza una tnica medida estandar
de altura de piso en construcciones chilenas?, ;Existira algiin motivo en particular que lo
impida? La respuesta es bastante simple, las empresas, o mas bien los profesionales a cargo
de los disetios de los proyectos, se rigen exclusivamente por lo que dicta la ley y en este caso
la ordenanza solamente impone una altura minima por lo tanto existe un rango bastante

amplio para disenar y satisfacer las necesidades de los mandantes.

Singapur, un pais que también tuvo que luchar contra la escasez de mano de obra califi-
cada, creé el Code of Practice on Buildability 6 en el afio 2019, en el cual se incorporan
requerimientos a la construccion con el fin de adoptar principios productivos en el disefio y
en la ejecucion de las obras. Con “principios productivos” me refiero a los enfoques men-
cionados anteriormente que aseguran mayor productividad; disefios simplistas con medidas
estandares. Ademas, con la finalidad de promover estas herramientas, dicho c6édigo propone
incentivos monetarios a las empresas que construyan utilizando metodologias de repeticion
de dimensiones de vigas, columnas y muros en el sistema estructural, de puertas y ventanas;

y que incluyan bafios y construcciones volumétricas prefabricadas.

Entonces, tomando como ejemplo la medida adoptada por el pais de Singapur, se proponen
las siguientes estrategias para reducir los impactos de la escasez de mano de obra calificada

en la industria:

1. Promover charlas para dar a conocer las medidas que se estan tomando en otros paises
del mundo con respecto al problema de escasez de mano de obra calificada. Con el fin de
concientizar a los empresarios y a los trabajadores de que no estamos haciendo las cosas
bien, que existen soluciones, pero para concretarlas en la realidad nacional se requiere
de la colaboracion de todos. En esta linea, el gremio debe asumir el rol principal de vocero

2. Promover e incentivar la estandarizacion en las obras de construccion

Implementar medidas para rigidizar un poco las normas que rigen las maneras de cons-
truir podria ayudar, como una alternativa severa, a reducir los impactos de la escasez
de mano de obra calificada. Por ejemplo, modificar lo expuesto en el Art. 4.1.1 del Ti-
tulo 4 de la OGUC con respecto a la altura minima de piso para locales habitables y
proponer solamente 3 alturas de pisos validas para las obras de edificacion;
de 230, 235 y 240 [cm], seria una estrategia para fomentar la utilizacién de medidas
estandares en los elementos constructivos y asi velar por la productividad del sector.
Con estas 3 alturas propuestas, la amplia diversidad en cuanto a dimensiones de puertas
y ventanas, por ejemplo, se verian reducidas. Es aqui donde comienza la estandarizacion
de los elementos constructivos y los fabricantes deberian acotar su catalogo a disenos
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“tipos”.

De la misma manera, pero con una medida un poco mas flexible, se propone crear
un programa que ofrezca incentivos monetarios a las empresas que empleen metodolo-
gias constructivas estandarizadas en sus obras. Esto con el objetivo de promover estas
practicas eficientes de construccion que disminuyen la necesidad de capital humano ca-

lificado para ejecutarlas.

6.2.2. Estrategia N5. Distribucion eficiente de capital humano se-
gun indicadores de desempeno laboral

Dentro de los indicadores mas utilizados en el rubro se encuentran la productividad labo-
ral de la industria (valor agregado por hora trabajada), el costo por etapa del proyecto, el
plazo por etapa del proyecto, y los rendimientos de cada partida, los cuales son medidos en
cualquier cociente que relaciona produccion por unidad de trabajo, como, por ejemplo, horas
hombre /unidad constructiva. En lo concerniente a este trabajo y de acuerdo con el objetivo
de la estrategia a proponer, solamente nos interesan los indicadores que miden el rendimiento

de los trabajadores con la finalidad de conocer su eficiencia.

En cuanto a esto tltimo, debido al fendémeno de escasez de cualificacion en los trabajadores de
la construccion, las obras reclaman que deben contratar al personal disponible en el mercado
laboral y asumir las consecuencias de su baja empleabilidad. No obstante, si existen buenos
trabajadores en todas las obras, de no ser asi no se podrian ejecutar. Entonces, bajo esta
premisa, existe una oportunidad para nivelar hacia arriba el desempeno local de cada obra,
con las mismas herramientas, competencias y condiciones disponibles. En base a esto, y bajo
el contexto de que una empresa tiene varias obras operativas simultaneamente, se propone la
siguiente estrategia para distribuir de manera eficiente el capital humano disponible dentro
de una empresa:

1. Levantar indicador de rendimiento de cada trabajador de la empresa.

El primer paso es delegar la responsabilidad a una persona de medir correctamente
el desempeno de cada trabajador, bajo el indicador de Unidad Constructiva por dia
trabajado.

2. Crear un informe con los resultados y realizar un diagnostico para cada trabajador

siguiendo la siguiente rubrica, por ejemplo:
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Tabla 6.1: Evaluacién de desempeno de cuadrilla de concreteros.

Cuadrilla Concreteros
Partida Radier 10 [cm]
Nombre Cargo Desempenio | Comentarios adicionales

Juan Pérez | Ayudante | 4 [m2/dial Dia muy caluroso (34°C)
Pedro Diaz | Ayudante | 2 [m2/dia Presenta dolor de espalda
José Cortés | Maestro 7 [m2/dial

La idea es realizar este ejercicio con todas las cuadrillas y para cada partida que estas
desarrollen. Basta solamente con medir uno o dos dias de trabajo. En la columna de
comentarios, describir, si es que es necesario, los acontecimientos importantes del dia de
la medicién, como condicion climatica adversa, problemas fisicos, personales, etc. Esto
sera de mucha utilidad para obtener un diagnéstico completo del trabajador.

. Por ultimo, analizar los diagnosticos y compararlos con los obtenidos en las otras obras,
con el objetivo de redistribuir el personal disponible en pos de formar cuadrillas niveladas
en cuanto a rendimientos. La idea es potenciar los malos elementos con los buenos,
aprovechando las fortalezas de cada trabajadores con la finalidad de nivelar hacia arriba
la productividad general. Con esta préctica, se estaria reduciendo el impacto de escasez
de mano de obra calificada ya que el personal disponible se organizaria de manera
eficiente.
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7 Conclusiones

En primer lugar, se puede concluir que se consiguieron todos los objetivos propuestos en
el trabajo, ya que se logré proponer estrategias para reducir los impactos de la actual escasez
de mano de obra calificada en la construccion, analizando el problema desde una perspectiva
completa que incluye la visién tanto de los empleados como de los empleadores.

La industria efectivamente estd evidenciando problemas de escasez de personal calificado
y dentro de las principales causas de este fendémeno se encuentra la escasez de postulantes,
carencia de competencias y herramientas técnicas de los candidatos y falta de experiencia
laboral. A su vez, estos 3 factores son provocados por otras razones a las cuales se les debe
orientar el foco de estudio si es que realmente se quiere solucionar o subsanar este problema,
estas son la pérdida de posicionamiento del rubro como una alternativa atractiva para tra-
bajar y el ineficiente sistema de formaciéon laboral que presenta la industria.

En cuanto a las consecuencias de este problema, se destaca principalmente la baja pro-
ductividad de los trabajadores, ya que estd muy comprobado que la eficiencia laboral esta
directamente relacionada con el nivel de cualificacién del personal. Entonces, existen dos di-
recciones para reducir los impactos de escasez de mano de obra calificada en la industria;
atacando el problema desde su génesis, mencionada en el parrafo anterior, o empleando es-
trategias para mejorar la productividad laboral bajo las condiciones actuales del rubro, es

decir con escasez de calificacion.

Investigando la perspectiva de los trabajadores, se advierte que existe una desinformacién
enorme en materias de capacitacion y herramientas de formacién laboral, lo cual en parte es
responsabilidad de las empresas ya que estas son las principales interesadas en disponer de
capital humano calificado en sus obras. Del mismo modo, se exhibe un desinterés en apro-
vechar estas instancias formativas puesto que, segiin mencionan, no son lo suficientemente
valoradas en la industria y su realizacion no se traduce en un aumento salarial considerable.
Bajo estos argumentos, existe un gran potencial de mejora en pos de cambiar la percepcion
negativa que se tiene hacia esta alternativa formativa y transformarlas en una opciéon real

que permita mejorar la empleabilidad de los trabajadores.

En cuanto al sistema de formacién profesional, universitario o técnico, implementado pa-
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ra carreras a fines con el rubro, la falencia mas importante exhibida es la metodologia tedrica
de ensenanza. Una manera simple de comprobar esto es observando las mallas curriculares
de las carreras, las cuales se enfocan principalmente en la formacién teérica de los estudian-
tes, dandole poca relevancia a las secciones practicas, que por cierto son las instancias mas
eficientes de aprendizaje de acuerdo a la naturaleza del rubro. En esta linea, una estrategia
realmente efectiva para reducir los problemas de calificacion laboral de los trabajadores de la
industria seria comenzar a cimentar las bases para una transformacion sistematica enfocada

principalmente en la famosa filosofia del “aprender haciendo”.

En conclusioén, el desafio de la industria, en lo que respecta a formacién laboral, es reor-
ganizar los recursos disponibles, tanto estatales como privados, con la finalidad de promover,
incentivar e invertir en la creaciéon de un sistema que instruya de manera continua a los
trabajadores, enfocandose principalmente en las areas criticas y priorizando la metodologia
practica de ensenanza. Es por esto que en la seccion 6.1. se proponen estrategias orientadas
en esta direccion. La tnica interrogante que falta por responder es ;Cémo o quién financiara
la implementacion de estas estrategias? Si observamos el articulo 44 de la Ley 19518 en el
cual se menciona que el sistema de capacitacién y empleo contara con un Fondo Nacional de
Capacitacién, administrado por el Servicio Nacional, cuyo objetivo serd producir un incre-
mento en la calidad y cobertura de los programas de capacitacion, con el fin de contribuir al
incremento de la productividad y competitividad de las empresas y la economia en general.
Entonces, como dichas las estrategias propuestas cumplen estos objetivos, se podra hacer uso
de dicho fondo para financiarlas.

Por otro lado, desde la perspectiva de los empleadores, el desafio estd en implementar estra-
tegias que permitan mejorar el desempeno de los trabajadores bajo las condiciones actuales
del rubro. Estudiando las medidas implementadas por paises mas desarrollados que también
tuvieron o contintian luchando contra el fenémeno de escasez de mano de obra, se llega a la
conclusion que existen muchas oportunidades de mejoras con eficacia ya comprobada. Por
lo tanto, solo se requiere alinear los esfuerzos de todos los participantes de la industria para
contrarrestar esta situacion. En esta linea, crear programas para ofrecer incentivos o rigidi-
zar las normativas vigentes seria una opcién realmente efectiva para obligar a las empresas
a adoptar practicas constructivas mas productivas que no requieran en gran medida de per-
sonal calificado para su ejecucién, como lo son la estandarizacion de elementos y medidas
en los disenios o la utilizacion de elementos estructurales prefabricados. En la seccion 6.2. Se
proponen dos estrategias que permitirian mejorar la productividad laboral en un contexto de
escasez de personal calificado. La primera de estas (seccién 6.2.1.), al requerir de la interven-
cién y modificacién de normativas, se puede implementar con fondos estatales, y en cuanto a
la segunda (seccién 6.2.1), que corresponde a una practica a adoptar por las empresas para

mejorar su productividad, el financiamiento deberia ser responsabilidad de estas mismas.
Como una medida mas extrema, una solucion a este problema de escasez de mano de obra
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calificada serfa implementar un programa para atraer trabajadores de calidad desde el ex-
trajero. Varios paises ya han tenido que implementar esta estrategia, como es el caso de
EEUU, Australia o los paises nérdicos, y los resultados ya estan altamente comprobados. No
obstante, desarrollar un programa de tal magnitud requiere de una gran inversiéon y de un
inmenso esfuerzo a nivel nacional. Es por esto que dicho recurso no se tuvo en cuenta a lo
largo del estudio y se presentaron otras estrategias que bajo mi criterio son mas factibles
para la realidad nacional.

Como se dieron cuenta a lo largo del estudio se le dio importancia a un grupo etario en
particular; a los jovenes. Esto se justifica por la urgente necesidad que presenta el rubro de
atraer nuevos trabajadores para el denominado “cambio generacional”. Ademés, pensando en
los cambios drasticos en las formas de construir que se avecinan en un futuro no muy lejano,
la industria requerira de otro tipo de trabajadores; ya no sera necesaria o predominante la
fuerza fisica para ejecutar los proyectos, sino que prevaleceran otras destrezas, como, por
ejemplo, el manejo de herramientas tecnoldgicas disponibles. Por lo tanto, tenemos que em-

pezar a prepararnos para afrontar de manera eficiente dicha revolucion.

Por 1ltimo, con los resultados obtenidos en el presente trabajo de titulacion se espera asentar
las bases y motivar a otros estudiantes o interesados a estudiar y analizar por separado cada
una de las estrategias propuestas, con finalidad de conseguir de manera mas detallada su
implementacion.
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Anexo A. Rubrica de entrevista

ESCASEZ DE MANO DE OBRA CALIFICADA EN LA CONSTRUCCION

Nombre: Fecha:
Empresa: Cargo:

Complete brevemente o marque con una X el o los campos que mejor representan su respuesta
I. Dificultades para contratar personal

1) ¢ Cudl cree usted que es o son las principales razones que dificultan el proceso de contratacién en la construccién?

Escasez de postulantes _ Falta de experiencia laboral _
Carencia de competencias técnicas _ Expectativas salariales _
Otro(s):

2) éComo enfrenta la empresa esta dificultad para llenar las vacantes?

Contrata personal no calificado pero con experienciaenelrubro
Contrata personal no calificado y sin experienciaen el rubro
Elevar los salarios ofrecidos

Recurre a subcontratos para evitar este problema:__

Otro(s):

Il. Estrategias para afrontar este problema

3) éCudl es la estrategia adoptada o por adoptar por la empresa para reducir los impactos de |a escasez de mano de
obra calificada y mantener o mejorar su productividad?

Estandarizacién de procesos Invertir en capacitacion de sus trabajadores o
Utilizacion de prefabricados Colaboracidn e integracion temprana (disefio)
Otro(s):

4) Si tuviese que escoger solamente una, ¢ Cual de las opciones descritas en la pregunta anterior cree usted que es la
solucién mas factible para abordar este fendmeno?, ¢ Por qué?

5) é Cree usted que mejorar el actual sistema de capacitacion existente en Chile seria una solucién real a este problema?

Si_ No ¢éPor qué?:

Figura A.1: Ribrica para entrevista a empleadores sobre dificultades para
contratar mano de obra calificada. Elaboracién propia.
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Anexo B. Resultados de entrevista

A continuacién se presentan los resultados de las entrevistas:

Tabla B.1: Participantes de entrevistas.

Nombre Entrevistado | Tamano empresa | Comuna obra
Francisco Abarca E1l Mediana Providencia
Rodrigo XX E2 Grande Puente Alto
Brayan XX E3 Grande Lampa
Luis Nario E4 Grande Nuiioa
Gabriel Barros E5 Grande Nufioa
Felipe XX E6 Mediana La Florida

Notar que algunos profesionales, por decisiéon propia, solicitaron no identificarlos comple-
tamente entonces se respet6 su peticion y el apellido quedé anénimo.

En la pregunta N1: ;Cudl cree usted que es o son las principales razones que dificultan
el proceso de contratacion en la construccion?. se obtuvieron las siguientes respuestas:

Tabla B.2: Resultados de pregunta N1.

El1 | E2 | E3 | E4 | E5 | E6
Escasez de postulantes X X X

Razones

Falta de experiencia laboral

Carencia de competencias técnicas X X

Expectativas salariales X X X

Malas politicas gubernamentales X

Mala percepcion del rubro X

En la pregunta N2: ;Cémo enfrenta la empresa esta dificultad para llenar las vacantes?,
se obtuvo lo siguiente:
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Tabla B.3: Resultados pregunta N2.

Razones El1 | E2 | E3 | E4 | E5 | E6
Contrata personal no calificado y con experiencia X
Contrata personal no calificado y sin experiencia X X X

Elevar los salarios ofrecidos

Recurre a subcontratos para evitar este problema X X

En la pregunta N3: ;Cuadl es la estrategia adoptada o por adoptar por la empresa para
reducir los impactos de la escasez de mano de obra calificada y mantener o mejorar su
productividad?, se obtuvo:

Tabla B.4: Resultados pregunta N3.

Razones El1 | E2 | E3 | E4 | E5 | E6
Estandarizaciéon de procesos

Invertir en capacitacion de sus trabajadores X X X
Utilizacion de prefabricados X

Colaboracién e integracion temprana (diseno)

Dejar menos trabajadores pero buenos X

En la pregunta N4: Si tuviese que escoger solamente una, ; Cual de las opciones descritas en
la pregunta anterior cree usted que es la solucién mas factible para abordar este fenémeno?,
i Por qué?, se obtiene:

Tabla B.5: Resultados pregunta N4

Razones El1 | E2 | E3 | E4 | E5 | E6
Estandarizacion de procesos

Invertir en capacitaciéon de sus trabajadores X X

Utilizacion de prefabricados X X X X

Colaboracién e integracién temprana (diseno)

Por ultimo, en la pregunta N5: ;Cree usted que mejorar el actual sistema de capacitacion
existente en Chile seria una soluciéon real a este problema?, se obtuvo:

Tabla B.6: Resultados pregunta N5.

Razones | E1 E2 | E3 | E4 | E5 | E6
SI X X
NO X X X X
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