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Resumen

La industria de la construccién enfrenta desafios asociados al envejecimiento de su fuerza laboral y a la disminucién
de la participacion de trabajadores jovenes. Esta investigacion analiza los factores percibidos como relevantes para
la atraccidn, permanenciay proyeccion laboral de jovenes profesionales en el sector de la construccion de la Region
de Valparaiso y, a partir de ellos, formula lineamientos preliminares para la gestion del talento joven. Se empled
una metodologia mixta que integro el analisis de 15 entrevistas semiestructuradas y una encuesta aplicada a 112
participantes de la Generacion Z, complementada con analisis descriptivo e inferencial. Se observé una diferencia
entre la proyeccién inicial recordada (77,7 %) y la proyeccién actual declarada (58,9 %) hacia el trabajo en terreno.
Entre los principales factores de atraccion y retencidén destacaron el crecimiento profesional, la estabilidad
contractual, los aspectos salariales, el ambiente laboral y el equilibrio entre vida personal y trabajo. En contraste,
los malos tratos, las malas précticas y las jornadas laborales extensas constituyeron los principales
desincentivadores. EI machismo present6 una valoracion significativamente mayor entre las mujeres, mientras que
el 93,8 % estuvo de acuerdo o totalmente de acuerdo con que los jévenes impulsan nuevas tecnologias. A partir de
estos hallazgos, se formularon lineamientos orientados al desarrollo profesional, la estabilidad, el bienestar y la
modernizacion tecnoldgica. Los hallazgos sugieren que, para favorecer la atraccién, permanencia y proyeccién
laboral del talento joven, resulta relevante generar condiciones gque promuevan trayectorias profesionales
sostenibles en el sector.

Palabras clave: gestion del talento, jovenes profesionales, industria de la construccion, generacién Z, atraccion y
retencion laboral.



1 Introduccidn

El sector de la construccion constituye una de las principales actividades econdmicas a nivel global por su impacto
en el desarrollo de infraestructura, la generacion de empleo y la dinamizacién de las economias (World Economic
Forum, 2016). En Chile, ademas, cumple un rol estratégico por su contribucién al crecimiento econémico y a la
provision de vivienda, obras publicas y servicios urbanos (Camara Chilena de la Construccion, 2023). Sin embargo,
el sector enfrenta desafios demograficos, tecnolégicos y organizacionales que han reforzado la necesidad de mejorar
la gestion del capital humano.

Uno de estos desafios corresponde al envejecimiento progresivo de la fuerza laboral y a la disminucion de la
participacion de trabajadores jovenes. Corporacion CIEDESS y OTIC de la Camara Chilena de la Construccion
(2025) advierten que més de un tercio de los trabajadores del sector construccion supera los 50 afios, mientras que
la participacidn juvenil ha disminuido sostenidamente. Esta situacion podria afectar la productividad, la seguridad,
la transferencia de conocimiento y, en consecuencia, la sostenibilidad del sector.

A ello se suma la creciente complejidad de los proyectos, que exige mayores niveles de especializacién,
coordinaciéon y adaptacion tecnoldgica (World Economic Forum, 2016). En este contexto, comprender las
caracteristicas y motivaciones de las nuevas generaciones de profesionales resulta relevante para disefiar estrategias
gue favorezcan su incorporacion y permanencia en la industria. Particular interés adquiere la Generacion Z,
integrada por personas nacidas entre 1997 y 2012 y caracterizada por su alta familiaridad con las tecnologias,
ademas de rasgos asociados a la adaptabilidad, autonomiay apertura al cambio (Bou Hatoum y Nassereddine, 2025).
En consecuencia, resulta pertinente centrar el andlisis en jovenes profesionales de Ingenieria Civil, Ingenieria en
Construccion y Construccion Civil, disciplinas directamente vinculadas con la planificacion, ejecucion y gestion de
proyectos de construccion, desde la perspectiva de la gestion del talento.

La gestion del talento comprende précticas orientadas a atraer, desarrollar y retener personas con capacidades
relevantes para las organizaciones (Tarique y Schuler, 2010). Para efectos de esta investigacion, el analisis se
concentra particularmente en la atraccion y retencién de jovenes profesionales, considerando también aquellos
factores desincentivadores que pueden disminuir el atractivo del sector o favorecer la rotacion laboral.



2. Revision de literatura
2.1 Gestion del talento

La gestion del talento constituye un enfoque orientado a atraer, desarrollar y retener personas cuyas capacidades
contribuyen al cumplimiento de los objetivos de las organizaciones. Su estudio ha adquirido relevancia debido a los
cambios en las caracteristicas de la fuerza laboral y a la necesidad de las organizaciones de disponer de personas
con las competencias necesarias para responder a entornos cada vez mas dindmicos. En este contexto, la literatura
aborda la gestion del talento como un conjunto de préacticas vinculadas con distintas etapas de la relacion entre las
personas Y las organizaciones, entre ellas la atraccion, el desarrollo y la retencion del talento (Hendrawan et al.,
2024).

Dentro de este &mbito, la atraccion y la retencion constituyen dimensiones relevantes de la gestion del talento. La
primera se relaciona con la capacidad de las organizaciones para captar personas que posean las competencias y
caracteristicas requeridas, mientras que la segunda busca generar condiciones que favorezcan su permanencia. La
literatura ha relacionado las précticas de gestion del talento con resultados organizacionales como la satisfaccion
laboral, el compromiso, la intencién de permanenciay la retencion de los trabajadores, mientras que la intencion de
rotacion representa uno de los resultados negativos asociados a una gestion insuficiente de estas dimensiones
(Hendrawan et al., 2024).

La retencion del talento no depende de un Unico elemento, sino de la interaccion de distintas condiciones laborales
y organizacionales. Entre los aspectos identificados en la literatura se encuentran las oportunidades de aprendizaje
y desarrollo, el apoyo organizacional y el equilibrio entre la vida personal y laboral. Asimismo, los cambios en las
expectativas de la fuerza laboral han generado la necesidad de adaptar las estrategias de gestion del talento a las
caracteristicas y valores de distintos grupos de trabajadores, particularmente de las generaciones mas jovenes (Zamri
& Halim, 2024).

En sectores vinculados con la ingenieria, la gestién del talento también comprende la manera en que las
organizaciones comunican las condiciones y oportunidades que ofrecen a potenciales trabajadores. En un estudio
desarrollado en una pyme de ingenieria, Kawolu y Ghazali (2026) identificaron factores relacionados con las
expectativas digitales, el propésito organizacional, las oportunidades de aprendizaje, la transparencia y la visibilidad
del empleador. Asimismo, observaron que el aprendizaje practico, la mentoria y la participacion temprana en
desafios reales de ingenieria pueden constituir atributos relevantes para atraer talento joven. Estos resultados
muestran que determinadas caracteristicas presentes dentro de una organizacion pueden contribuir a la atraccion de
trabajadores, pero su efecto también depende de que sean comunicadas adecuadamente durante los procesos de
reclutamiento (Kawolu & Ghazali, 2026).

De esta forma, la gestion del talento puede comprenderse como un proceso que trasciende la incorporacion de
trabajadores y considera también su desarrollo y permanencia dentro de las organizaciones. Las practicas asociadas
a la atraccion, las oportunidades de crecimiento y aprendizaje, las condiciones del entorno laboral y la retencién
adquieren especial interés frente a la incorporacion de nuevas generaciones al mercado del trabajo. En este contexto,
resulta pertinente analizar las caracteristicas y expectativas laborales de la Generacion Z, grupo que constituye el
foco de la presente investigacion.

2.2 Generacion Z

La Generacién Z corresponde a una de las cohortes de incorporacion mas reciente al mercado laboral. En general,
no existe un consenso absoluto respecto de su delimitacion etaria. Uno de los rangos utilizados en la literatura abarca
los afios 1995-2010 (Benitez-Marquez et al., 2022), mientras que estudios vinculados a la industria de la
construccion consideran el periodo 1997-2012 (Bou Hatoum y Nassereddine, 2025). Mas alla de esta delimitacion



cronoldgica, se han identificado diferencias entre esta cohorte y generaciones anteriores en sus actitudes y
motivaciones frente al trabajo (Benitez-Marquez et al., 2022). En particular, Mahmoud et al. (2021) sefialan que la
motivacion intrinseca, entendida como aquella asociada al interés, la satisfaccion o el significado que genera el
propio trabajo, adquiere mayor relevancia en la Generacion Z que en la Generacién X (1965-1981) e Y (1982-
1999).

Uno de los desafios asociados a la incorporacion de la Generacion Z al mercado laboral corresponde a su retencion.
La evidencia internacional muestra una disposicion relevante a cambiar de empleo. Por ejemplo, la encuesta global
de Deloitte de 2022 indic6 que cuatro de cada diez integrantes de la Generacién Z encuestados deseaban dejar su
empleo dentro de los siguientes dos afios (Deloitte, 2022). Ante este escenario, comprender el comportamiento
laboral de esta generacién y adaptar las précticas de gestion de recursos humanos adquiere especial relevancia para
reducir la rotacion y favorecer la retencion del talento joven.

Estas dindmicas deben ser consideradas en sectores donde el recambio generacional ya constituye un desafio
estructural. Este es el caso de la industria de la construccién en Chile, cuya composicion etaria evidencia un
progresivo envejecimiento de la fuerza laboral y una disminucion de la participacién de trabajadores jévenes
(Corporacion CIEDESS y OTIC de la Camara Chilena de la Construccion, 2025).

2.3 Envejecimiento de la fuerza laboral en la construccion

En Chile, la distribucion etaria de la fuerza laboral de la construccion ha experimentado una transformacion
progresiva durante los Gltimos afios. Corporacion CIEDESS y OTIC de la Camara Chilena de la Construccién
(2025) evidencian que la proporcion de trabajadores mayores de 50 afios aumenté de un 26,6 % en 2010 a un 34,6
% en 2024, mientras que la participacion de jovenes entre 15y 29 afios disminuy6 de un 22,5 % a un 15,4 % durante
el mismo periodo.

Asimismo, se ha seflalado una progresiva pérdida del modelo tradicional de formacion basado en la relacion
“maestro-aprendiz”, 1o que plantea dificultades para la transferencia de conocimiento entre generaciones y el
recambio de trabajadores (Corporacion CIEDESS y OTIC de la Camara Chilena de la Construccion, 2025). Esta
tendencia representa una problematica relevante para el sector, asociada al riesgo de pérdida de conocimiento,
disminucidn de la productividad, brechas de habilidades y desafios para la resiliencia de la industria.
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Figura 1. Evolucion de la fuerza laboral en la construccion. Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas (INE,
2024).

La tendencia previamente descrita se ve reforzada por la evolucion reciente de la fuerza laboral en el sector de la
construccion, presentada en la Figura 1, donde se observa una disminucion sostenida de la participacion de
trabajadores jovenes, particularmente en el tramo de 15 a 24 afios, junto con un aumento progresivo de los
trabajadores de 60 afios 0 mas.

Adicionalmente, se ha identificado que los sistemas de capacitacion existentes presentan brechas relevantes en
términos de pertinencia y accesibilidad. En particular, se sefiala que los programas formativos suelen estar
desalineados con las necesidades reales del sector, presentan metodologias excesivamente tedricas y horarios poco
compatibles con la jornada laboral, lo que limita su efectividad tanto para trabajadores jévenes como para los
procesos de actualizacion de competencias. Estas limitaciones afectan la capacidad del sector para desarrollar
trayectorias laborales atractivas y sostenibles (Corporacion CIEDESS y OTIC de la Cémara Chilena de la
Construccion, 2025).

2.4 Motivaciones laborales de la Generacion Z

La investigacion sobre las motivaciones laborales de la Generacion Z en la industria de la construccién es aun
limitada y de caracter reciente, concentrandose principalmente en estudios publicados a partir de 2021. No obstante,
a nivel internacional se han identificado diversas motivaciones relevantes, las cuales varian segun el contexto de
cada pais, tal como se puede apreciar en la Tabla 1:



Tabla 1. Estudios sobre gestion del talento joven en la industria de la construccion.

Pais Autor Tipo de Perfil de Aspectos Principales hallazgos
estudio muestra analizados
Australia Borgetal. Conceptual No aplica Seguridad Se proponen estrategias
(2021) laboral, centradas en bienestar,
desarrollo flexibilidad, mentoria,
profesional, capacitacion,  desarrollo vy
equilibrio vida- reconocimiento para favorecer
trabajo y la resiliencia y retencion de la
resiliencia ~ de generacion Z.
carrera.
Singapur Lingy Mixto: Estudiantes Flexibilidad La flexibilidad laboral fue el
Lew encuesta y universitarios y laboral, salario, principal motivador. Se valoran
(2024) entrevistas. graduados de la desarrollo modalidades hibridas y la
generacion Z. profesional y combinacion de trabajo en
modalidad  de terreno y oficina. Las resefias
trabajo. externas de  empleadores
(earned  media)  también
influyen en la atraccion.
Turquia  Ozenetal. Cuantitativo. 144 Caracteristicas ~ Las caracteristicas de la
(2024) trabajadores de de la generacion generacion Z contribuyen al
la construccion Z, como la éxito de proyectos através de la
pertenecientes a comunicacion, comunicacién, por lo que los
la generacién innovacion y autores plantean adaptar las
Z factores practicas comunicacionales a
psicolégicos. esta generacion.
Estados  Shwiyyat  Cualitativo- 89 estudiantes Equilibrio vida- Los estudiantes destacaron
Unidos et al. descriptivo universitarios trabajo, como medidas de retencion el
(2024) de la generacion compensacion, equilibrio vida-trabajo y la
Z de programas capacitacion, flexibilidad, la compensacion y
relacionados desarrollo beneficios, la capacitacion
con la profesional, tecnolégica y la formacién de
construccion. tecnologia y jovenes.
retencion.
Estados  Bharadwaj Cuantitativo 156 estudiantes Exposicion La exposicion a programas
Unidos (2023) universitarios STEM, STEM vy de construccion
de la influencia influy6 en la decisién de seguir
generacion  Z familiar y una carrera en el sector, pero
matriculados en perspectivas de fue menos determinante que la
programas carrera. influencia familiar y las
relacionados perspectivas  atractivas  de
con la carrera.
construccion.
Malasia ~ Wen Cuantitativo  Quantity Trato justo y Se valoran especialmente el
(2024) surveyors de la equitativo, trato justo, la seguridad laboral
generacion  Z seguridad y la mentoria. Ademas, se
pertenecientes a laboral, observaron diferencias segun
empresas permisos género, grupo demografico e
consultoras. remunerados Yy ingresos.
mentoria.




La literatura internacional evidencia que las motivaciones y expectativas laborales de la Generacion Z en el sector
de la construccion se concentran principalmente en tres dimensiones: condiciones de trabajo, desarrollo profesional
y entorno organizacional. Dentro de la primera, existe especial coincidencia respecto de la importancia del equilibrio
vida-trabajo y la flexibilidad. Estos aspectos aparecen tanto en las estrategias de retencién propuestas por Borg et
al. (2021) como en los estudios de Ling y Lew (2024) y Shwiyyat et al. (2024), donde ademas se valoran
modalidades de trabajo flexibles o hibridas. Junto con ello, la seguridad laboral y la compensacion mantienen
relevancia, particularmente en los estudios de Ling y Lew (2024), Shwiyyat et al. (2024) y Wen (2024).

Una segunda tendencia corresponde a la valoracion de las oportunidades de aprendizaje y desarrollo dentro de las
organizaciones. La capacitacion, mentoria y desarrollo profesional aparecen de manera recurrente en Borg et al.
(2021), Shwiyyat et al. (2024) y Wen (2024). A ello se suman factores asociados al ambiente laboral, como el trato
justo y equitativo identificado por Wen (2024) y la importancia de la comunicacion planteada por Ozen et al. (2024).
Estos antecedentes muestran que las expectativas laborales de la Generacién Z abarcan tanto condiciones
contractuales y materiales como caracteristicas de la experiencia cotidiana de trabajo.

Por otra parte, la atraccion inicial hacia el sector también se encuentra condicionada por factores externos a la
organizacion. Bharadwaj (2023) identificé que la influencia familiar y las perspectivas atractivas de carrera tuvieron
mayor incidencia que la exposicidn previa a programas STEM, mientras que Ling y Lew (2024) observaron que la
informacidn externa sobre los empleadores también influye en su capacidad de atraccion.

2.5 Caracterizacidn de la situacion laboral de jévenes profesionales en la construccion en Chile

En Chile, los profesionales representan una proporcion limitada de la fuerza laboral del sector de la construccion.
En efecto, la Camara Chilena de la Construccion (2026), en su informe Caracterizacion de trabajadores de la
construccion (2025), report6 que un 44 % de las y los trabajadores poseia educacién media completa, mientras que
solo un 17 % tenia estudios superiores, proporcion 3 puntos porcentuales inferior al 20 % registrado en la encuesta
CASEN realizada el afio 2022.

1000
Media o menos Técnica o menos =m= Universitario o menos

Salario Promedio (en miles de $)

1a 2 afios 3 a4 afos 5a 7 afios 8 a 10 afios 11 a 15 afos 16 a 20 afos

Figura 2. Salario promedio de trabajadores por educacion, segun afios de experiencia. Fuente: Camara Chilena
de la Construccion (CChC, 2026).

99 ¢

En términos salariales, los mayores ingresos se concentran en las categorias de “jefes y profesionales”, “capataz”
y, en menor medida, “operador de maquinaria”. Asimismo, se observa que los trabajadores con educacion superior
perciben remuneraciones aproximadamente un 20% mayores que aquellos con formacidn técnica, brecha que se
amplia hasta un 31% en comparacién con quienes poseen educacion media (CChC, 2026).
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Tal como se ve en la Figura 2, los ingresos se encuentran directamente relacionados con el nivel de experiencia,
evidenciando que los afios de trayectoria son valorados por el mercado y se traducen en mejores salarios. En este
contexto, los jovenes profesionales, al encontrarse en etapas iniciales de su carrera, acceden a niveles salariales
inferiores en comparacién con trabajadores con mayor experiencia, aunque se insertan en el segmento de mayores
ingresos del sector, con remuneraciones iniciales que bordean los $800.000 mensuales y que tienden a incrementarse
con el tiempo (CChC, 2026).

2.6 Oportunidades de investigacion

La revision y el analisis de la literatura evidencian que el estudio de la Generacion Z en la industria de la
construccion constituye un campo reciente, desarrollado principalmente en contextos internacionales. Los
antecedentes revisados han permitido identificar diversos factores asociados a la atraccion y retencion, entre ellos
la flexibilidad laboral, el equilibrio vida-trabajo, la estabilidad, el desarrollo profesional y las caracteristicas del
entorno organizacional. Sin embargo, la relevancia de estas motivaciones varia segln el contexto nacional, cultural
y laboral en que se desarrollan los estudios, por lo que sus resultados no deben generalizarse de manera directa entre
paises. En consecuencia, resulta necesario analizar estas motivaciones considerando las particularidades de cada
contexto, especialmente al trasladar hallazgos internacionales a la realidad chilena.

En Chile, la evidencia disponible permite caracterizar fendmenos como el envejecimiento de la fuerza laboral, la
disminucidn de la participacion juvenil y algunas condiciones de insercidn de los profesionales en la construccién.
Asimismo, estudios realizados en la Region de Valparaiso sobre atraccion y retencion de la fuerza laboral joven,
como el de Ordenes Guzman (2025), han considerado una poblacién amplia que incluye trabajadores de obra y
oficios, estudiantes de ensefianza media técnico-profesional y otros perfiles vinculados al sector, sin focalizarse
especificamente en jovenes profesionales de carreras universitarias. Esta brecha configura una oportunidad de
investigacion orientada particularmente al estudio de jovenes profesionales de la Generacién Z provenientes de
carreras como Ingenieria Civil, Ingenieria en Construcciéon y Construccion Civil.
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3. Objetivos

3.1 Objetivo general

Analizar los factores que influyen en la participacion de jévenes profesionales en el sector de la construccion en la
regién de Valparaiso, mediante una metodologia mixta basada en la aplicacion y anélisis de encuestas y entrevistas,
con el fin de sugerir lineamientos preliminares que orienten futuras estrategias organizacionales que beneficien
tanto a jovenes profesionales como al sector de la construccion.

3.2 Objetivos especificos

e OEL Analizar criticamente el estado del arte y la evidencia existente sobre la situacion laboral de jovenes
profesionales en el sector de la construccién, considerando estudios previos y practicas actuales del sector
en Chile.

e OE2. Analizar cuantitativa y cualitativamente las motivaciones que influyen en el desarrollo de jovenes
profesionales en el sector de la construccion, a partir de la informacion recopilada de los participantes
seleccionados, identificando los factores que las configuran y su relacion con las condiciones laborales
observadas.

e OE3. Proponer lineamientos para el desarrollo futuro de estrategias de gestion del capital humano
emergente, orientadas a fortalecer la participacion de jévenes profesionales en el sector de la construccién.
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4. Metodologia

La presente investigacion corresponde a un estudio exploratorio con enfoque mixto, desarrollado mediante un
disefio secuencial exploratorio cualitativo-cuantitativo. Ambas etapas se orientaron a analizar los factores percibidos
como relevantes para la atraccidn, permanencia y proyeccion laboral de jovenes profesionales vinculados al sector
de la construccidn en el contexto de la Region de Valparaiso.

La fase cualitativa se desarroll6 mediante entrevistas semiestructuradas, cuyos resultados sirvieron de base para el
disefio de la etapa cuantitativa. Posteriormente, se aplicd una encuesta destinada a complementar y profundizar los
hallazgos obtenidos. Los resultados de las entrevistas fueron analizados mediante codificacién temética con QDA
Miner Lite, mientras que las encuestas fueron evaluadas mediante andlisis descriptivo y pruebas estadisticas no
paramétricas, principalmente la prueba U de Mann—-Whitney y la prueba de chi-cuadrado de independencia.

v

Revisién de literatura (OE1)

Enfoque cualitativo (OE2) — Enfoque cuantitativo (OE2)

Discusién y propuestas (OE3)

Resultado esperado
Integracion de hallazgos y

Resultado esperado
Exploracion de motivaciones vy

Resultado esperado
Identificacion de brechas y factores

Resultado esperado
Cuantificacion y contraste de los

de interés definicion de variables factores identificados formulacidn de lineamientos
Actividades
1.Disefio de entrevistas
semiestructuradas. Actividades
Actividades 2. Aplicacion a 15 participantes 1.Disefio de en.cuelsta basada en Actividades
1.Revision de literatura (Generacion Z). resuftados cualitativos. 1.Validacion de resultados.
académica. 3. Anilisis de contenido mediante 2.Aplicacion de encuesta a 112 2. Triangulacion de resultados.

2.Andlisis de datos estadisticos
del sector.

diccionarios de codificacién y
tablas de frecuencia en QDA
Miner Lite.

4. Identificacion de patrones de

participantes.

3.Anélisis descriptivo e inferencial
(Pruebas de chi-cuadrado y U de
Mann-Whitney).

3. Propuesta de lineamientos para
el sector.
4. Elaboracion de conclusiones.

motivacion.

Figura 3. Diagrama de metodologia.

4.1 Area y sujeto de estudio

Los sujetos de estudio correspondieron a jovenes de la Generacion Z vinculados a las carreras de Ingenieria Civil,
Ingenieria Civil en Obras Civiles, Construccion Civil e Ingenieria en Construccion, seleccionadas por su relacion
directa con el disefio, planificacion, gestion y ejecucion de proyectos de construccion. En el contexto de esta
investigacion, el término jovenes profesionales se utiliza de manera amplia para incluir a estudiantes de Gltimo afio,
egresados y profesionales que se encuentran trabajando, pertenecientes a las carreras consideradas en el estudio.
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La vinculacion con la Region de Valparaiso se definid a partir de la trayectoria formativa de los participantes. Para
ello, se consider6 como criterio que se encontraran estudiando o hubieran estudiado alguna de las carreras
consideradas en universidades ubicadas en la region. Tanto los 15 participantes de la etapa cualitativa como los 112
participantes con respuestas validas de la etapa cuantitativa cumplieron con este criterio territorial y con el criterio
de carrera establecido para el estudio.

La Regidn de Valparaiso se escogié por concentrar una oferta académica relevante en estas areas, impartida por
diversas universidades, lo que permiti6 acceder a una poblacion pertinente para los objetivos de la investigacion.
Entre las universidades que imparten estas carreras o especialidades se encuentran:

* Universidad Adolfo Ibafiez (UAI): Ingenieria Civil, especialidad Obras Civiles.

* Universidad Técnica Federico Santa Maria (USM): Ingenieria Civil, Construccion Civil e Ingenieria en
Construccion.

* Pontificia Universidad Catoélica de Valparaiso (PUCV): Ingenieria Civil, Ingenieria Civil en Construccion e
Ingenieria en Construccion.

* Universidad de Valparaiso (UV): Ingenieria en Construccion.

* Universidad Vina del Mar (UVM): Ingenieria en Construccion.

La delimitacion territorial establecida corresponde, por tanto, al lugar de formacidn de los participantes y no implica
necesariamente su residencia o desempefio laboral actual en la Region de Valparaiso.

4.2 Revision del estado del arte

La primera etapa de la investigacion consistid en una revisién y andlisis de literatura orientada a caracterizar la
situacion de los jovenes profesionales en la industria de la construccidn e identificar posibles factores de motivacion
laboral. Para ello, se consulté literatura académica nacional e internacional mediante Google Scholar y Scopus,
complementada con publicaciones localizadas a través de ResearchGate.

La basqueda bibliografica se realiz6 durante los meses de marzo y abril de 2026 y se orientd mediante términos
relacionados con los principales conceptos abordados en la investigacion. Se utilizaron palabras clave en espafiol e
inglés vinculadas con Generacién Z, industria de la construccion, jovenes profesionales, atraccion y retencion de
talento, motivaciones laborales, intencion de rotacién y clima organizacional. No se estableci6 un rango temporal
estricto de publicacién, aunque se priorizaron antecedentes recientes y directamente relacionados con el objeto de
estudio, manteniéndose trabajos anteriores cuando resultaban pertinentes para la definicién de conceptos o la
contextualizacion del problema.

La seleccion de los documentos se realiz6 considerando su pertinencia respecto de los objetivos de la investigacion
y su relacion con la poblacion y el sector estudiados. Se priorizaron publicaciones académicas directamente
relacionadas con la Generacion Z y la gestion del talento en la industria de la construccidn, complementadas con
antecedentes de otros sectores cuando permitian contextualizar las motivaciones y expectativas laborales de esta
generacion.

Posteriormente, se revisaron estudios, reportes y estadisticas del contexto chileno, provenientes principalmente del
Instituto Nacional de Estadisticas (INE), la Cadmara Chilena de la Construccion (CChC) y otras instituciones
vinculadas al sector. La informacion recopilada permitié contextualizar la problematica, identificar oportunidades
de investigacion y reconocer factores de interés para las posteriores etapas cualitativa y cuantitativa.
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4.3 Analisis Cualitativo

Con el propo6sito de comprender en profundidad las percepciones, motivaciones y experiencias de los jévenes
profesionales vinculados al sector de la construccion, se desarrollé una etapa de andlisis cualitativo basada en
entrevistas semiestructuradas, la cual se presenta en este documento, en el Anexo N.°1. Los resultados obtenidos
en esta etapa constituyen una fuente de informacion relevante para comprender el fenémeno estudiado y sirvieron
de base para el disefio de la etapa cuantitativa de la investigacion.

4.3.1 Muestreo y recoleccion de datos

Las entrevistas se realizaron durante los meses de marzo y abril de 2026. El criterio de seleccion de los entrevistados
se basa en un perfil de jovenes que contaran con estudios en carreras profesionales relacionadas con la construccion,
pertenecientes a la generacion Z, es decir, nacidos entre 1997 y 2012. Las entrevistas fueron realizadas segun la
disponibilidad de los entrevistados, tanto de manera presencial como remota, con una duracién aproximada de 15 a
25 minutos, dependiendo de la extension de las respuestas. Se obtuvo el permiso y consentimiento de los
entrevistados para grabar las entrevistas, con el fin de poder transcribirlas posteriormente.

Con respecto al tamafio de la muestra, se considerd entrevistar a jovenes vinculados profesional o académicamente
con el sector de la construccion de la Regién de Valparaiso. La saturacién de los datos se entiende como el punto
en que nuevas entrevistas dejan de aportar informacion relevante respecto de las anteriores (Diaz-Bravo et al., 2013).
Como referencia, la literatura sefiala que este punto puede alcanzarse en torno a 12 entrevistas en muestras
relativamente homogéneas (Galvin, 2015). Considerando estos antecedentes y el caracter exploratorio de la
investigacion, se realizaron 15 entrevistas, nimero que se considerd suficiente para el alcance exploratorio de esta
etapa.

Tabla 2. Perfil de entrevistados

Entrevistado Afio de Carrera Ocupacion Experiencia
nacimiento
1 1997 Construccién Civil Trabajando 5
2 1997 Ingenieria Civil Trabajando 3
3 1997 Ingenieria Civil Trabajando 3
4 1998 Ingenieria Civil Trabajando 2
5 1998 Construccién Civil Trabajando 3
6 1999 Construccién Civil Trabajando 2
7 1999 Construccion Civil Trabajando 2
8 1999 Ingenieria Civil Trabajando 1
9 2000 Ingenieria Civil Egresado 0
10 2000 Ingenieria Civil Egresado 0
11 2001 Construccién Civil Egresado 0
12 2001 Construccién Civil Estudiante de ultimo afio 0
13 2002 Ingenieria Civil Estudiante de ultimo afio 0
14 2002 Ingenieria Civil Estudiante de ultimo afio 0
15 2002 Construccién Civil Estudiante de ultimo afio 0
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4.3.2 Analisis de datos cualitativos

Los datos cualitativos fueron analizados mediante analisis temético de contenido, apoyado por el software QDA
Miner Lite. Las entrevistas transcritas fueron codificadas y organizadas en categorias relacionadas con factores de
atraccion, retencion, desincentivo, proyeccién profesional, contribucion de los jévenes y modalidad de trabajo.

La codificacion de las entrevistas fue realizada por el investigador. Los codigos se generaron de manera inductiva
a partir de los temas que emergieron durante la lectura y analisis de las entrevistas, y fueron revisados y refinados
de manera iterativa a medida que avanzd el proceso. Cuando surgieron nuevos cddigos, se revisaron nuevamente
las entrevistas previamente analizadas con el propdsito de mantener criterios de codificacion consistentes.
Asimismo, un mismo segmento pudo ser asociado a mas de un codigo cuando contenia referencias a distintos temas.
En los casos en que existieron dudas respecto de la asignacion de un cddigo, se revisé el contexto completo de la
respuesta para determinar su clasificacion. Posteriormente, los codigos fueron sistematizados mediante definiciones
elaboradas para facilitar la presentacion e interpretacion de los resultados. El proceso de codificacion fue realizado
por un unico investigador, por lo que no se efectud un analisis de concordancia entre codificadores. Los resultados
y categorias obtenidos fueron posteriormente revisados por el profesor guia.

Posteriormente, se analizaron las frecuencias de aparicion de los cédigos, considerando tanto el nimero de
menciones como la cantidad de participantes asociados a cada tematica. Estas frecuencias corresponden a
menciones espontaneas surgidas durante las entrevistas y no constituyen una medida de la importancia atribuida a
cada factor por los participantes. Por tanto, una mayor frecuencia de mencion indica una mayor presencia del tema
en el discurso de los entrevistados, pero no necesariamente una mayor valoracién o importancia relativa. Los
resultados fueron sintetizados mediante diccionarios de codificacion y tablas de frecuencia, y sirvieron como base
para el disefio del instrumento cuantitativo y la posterior integracién de ambas etapas metodolégicas. Con el
propésito de facilitar el andlisis e interpretacién de los hallazgos, los resultados fueron estructurados en dos
diccionarios de codificacion:

¢ Diccionario de Autopercepcion laboral de la Generacion Z en la Construccion: Caracteriza como los jovenes
profesionales perciben su relacién con el sector de la construccion, considerando su proyeccion laboral, el aporte
que atribuyen a su generacion dentro de la industria y sus preferencias respecto de la modalidad de trabajo.

¢ Diccionario de Motivaciones Laborales de la Generacién Z en la Construccion: ldentifica y organiza los
factores percibidos como relevantes para la incorporacion y permanencia de jovenes profesionales en el sector de
la construccion, asi como aquellos que pueden desincentivar su participacion, agrupandolos en las dimensiones de
atraccién, retencion y desincentivo laboral.

A continuacion, se presentan los diccionarios de codificacidn elaborados a partir del andlisis de las entrevistas,
incluyendo sus respectivas categorias, cédigos, descripciones y ejemplos de citas representativas, tal como se
muestra en las Tablas 3y 4:

Tabla 3. Autopercepcion laboral de la Generacion Z en la Construccion.

Diccionario Categoria Cddigo Descripcion Ejemplo

Autopercepcion Proyeccién en obras: Proyeccion Expectativas 0 “Antes de entrar a la

laboral de la Percepciones, inicial intencion de desarrollar universidad tenia la

Generacion Z expectativas e la carrera profesional idea de que terminaria

en la intenciones de los en obras de trabajando en una obra

Construccion. participantes respecto construccion al y liderando proyectos
a su desarrollo momento de ingresar a de construccion.”
profesional futuro en la etapa formativa.
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obras de construccion,
considerando tanto su
interés inicial como su
disposicién actual a
permanecer 0
desarrollar una
carrera en esta area.

No tiene Expresiones que “Luego de mis
proyeccién indican ausencia de préacticas me di cuenta
interés o intencion de de que el trabajo en
permanecer 0o obra no es lo que
desarrollarse busco.”
profesionalmente  en
obras de construccion
en el futuro.
Proyeccién Expectativas 0 “A pesar de conocer
actual intencion actual de otras éreas, todavia me

continuar desarrollando
la carrera profesional
en obras de

interesa desarrollarme
profesionalmente  en
obras y asumir cargos

construccion. de mayor
responsabilidad con el
tiempo.”
Contribucion de Nuevas ideas Aportes asociados a “Los profesionales

jovenes
profesionales:
Percepciones  sobre
los aportes que los
jovenes profesionales
pueden generar en el
sector de la
construccion.

perspectivas
innovadoras,  nuevas
formas de trabajo o
propuestas de mejora
impulsadas por jovenes
profesionales.

jévenes suelen aportar
nuevas formas de
abordar los problemas y
proponer mejoras que
muchas veces no se
habian considerado.”

Nuevas
tecnologias

Aportes  relacionados
con la incorporacién,
promocién o uso de
herramientas

tecnoldgicas y digitales
en los procesos
constructivos.

“Las nuevas
generaciones estan mas
familiarizadas con
herramientas digitales y
tecnologias que pueden
hacer mas eficientes los
procesos
constructivos.”

Ambientes mas

Aportes orientados a

“La incorporacion de

inclusivos fomentar  relaciones jévenes a veces ayuda a
laborales mas generar espacios de
respetuosas, diversas, trabajo mas
colaborativas e inclusivos.”
inclusivas.

Modalidad de Oficina Preferencia por “Me gustaria
trabajo: desempefiar funciones desempefiarme
Preferencias de los principalmente en principalmente en
participantes respecto entornos desarrollados labores de  oficina
a la forma en que en oficinas. técnica, relacionadas
desean  desempefiar con planificacion,
sus funciones disefio o gestion de
profesionales, proyectos,
considerando el manteniendo solo
trabajo visitas ocasionales a
principalmente en terreno.”

oficina, en terreno 0 Terreno Preferencia por “Prefiero trabajar

mediante

desemperfiar funciones

directamente en obra,
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modalidades

mixtas

gue combinen ambas
alternativas.

principalmente en obra,
supervision de terreno o
actividades
directamente

supervisando procesos
constructivos y
participando

activamente en la

vinculadas a la ejecucion de los
ejecucion de proyectos. proyectos.”

Mixto Preferencia por “Me interesa una
combinar actividades modalidad que
de oficina y terreno combine trabajo

dentro  del
profesional.

gjercicio

técnico en oficina con
visitas periddicas a
terreno, ya que permite

complementar ambas
experiencias.”
Tabla 4. Motivaciones Laborales de la Generacion Z en la Construccion.
Diccionario Categoria Caodigo Descripcion Ejemplo
Motivaciones Factores de atraccion Ambiente Percepciones “Mas  que el

Laborales de
Generaciéon Z en
Construccioén.

la
la

laboral: Conjunto de
aspectos,

caracteristicas 0
condiciones del sector
de la construccién que
generan interés en los
jévenes profesionales

para incorporarse
laboralmente a la
industria, influyendo

positivamente en su
decision de ingresar o
desarrollar una carrera
en ella.

laboral positivas sobre las sueldo, me interesa
relaciones llegar a un lugar
interpersonales, el donde exista
clima organizacional, respeto y una
el respeto y la buena relacion
convivencia en el entre los equipos
lugar de trabajo que de trabajo.”
motivan el ingreso al
sector 0o a una
organizacion.

Condiciones  Aspectos “Valoro bastante

contractuales  relacionados con la que exista
estabilidad laboral, estabilidad y
tipo de contrato, claridad en las
beneficios y condiciones
condiciones de laborales desde el

empleo que resultan
los

atractivos para
jévenes
profesionales.

inicio.”

Contribucién

Valoracion  de

la “Me gusta la idea

alasociedad  posibilidad de de participar en
generar un impacto proyectos que
positivo  en la aporten al
comunidad mediante desarrollo de las
el desarrollo de ciudades y de las
proyectos de personas.”
construccion e
infraestructura.

Crecimiento Posibilidades de “Lo que mas me

profesional aprendizaje, atrae es  tener
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capacitacion,
desarrollo de carrera

oportunidades de
capacitacion y una

y ascenso  que proyeccion clara
incentivan el interés dentro de la
y desarrollo empresa.”
profesional.

Versatilidad Percepcion de que la “Me  atrae la
profesién permite construccion
desempefiarse en porque ofrece
diversas areas, muchas areas
funciones o tipos de donde
proyectos. desarrollarse,

desde obras vy
proyectos  hasta
planificacién,
consultoria 0
gestion.”

Programas Iniciativas “Seria muy

para organizacionales atractivo ingresar a

graduados orientadas a la una empresa que
incorporacion, cuente con
formacion y programas  para
desarrollo de recién titulados y
profesionales recién que facilite el
egresados. proceso de

aprendizaje
profesional.”

Sueldos Atractivo asociado al “Las
nivel de oportunidades de
remuneraciones y obtener un buen
beneficios sueldo influye

econoémicos
ofrecidos por el
sector o la empresa.

bastante en mi
interés  por el
sector.”

Teletrabajo

Posibilidad de
acceder a
modalidades de

trabajo remoto.

“Valoro la
posibilidad de
acceder a una
modalidad de
teletrabajo, ya que
permite mayor
flexibilidad y una
mejor
organizacion
personal.”

Factores de retencion
laboral: Conjunto de
aspectos, condiciones y
experiencias laborales
que  favorecen la
permanencia de los

Ambiente
laboral

Percepciones

positivas sobre el
clima organizacional,
las relaciones
interpersonales, el
respeto y la

“Creo que un buen
ambiente laboral es
fundamental para
permanecer en una
empresa, ya que
influye
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jovenes profesionales

en el sector de la
construccion,

incentivando su
continuidad y

desarrollo profesional a
largo plazo dentro de la
industria.

convivencia en el
lugar de trabajo que
favorecen la
permanencia de los
jévenes profesionales
en la organizacion o
el sector.

directamente en la
motivacién y
satisfaccion con el
trabajo.”

Oportunidades Posibilidades de “Si veo
de crecimiento aprendizaje, posibilidades de
profesional capacitacion, aprender, asumir
desarrollo de carrera nuevas
y ascenso  que responsabilidades
incentivan la vy crecer
permanencia laboral.  profesionalmente,
tendria mas
razones para
permanecer en la
organizacion.”
Proyeccién Expectativas de “La posibilidad de
salarial mejora progresiva de mejorar mi sueldo

las remuneraciones y
beneficios
econémicos a lo
largo de la trayectoria
profesional.

y beneficios con el
paso de los afios
influye en mi
decision de
continuar
desarrollandome
en el sector.”

Factores
desincentivadores:
Conjunto de aspectos,
percepciones,
experiencias 0
condiciones asociadas
al sector de la

construccién que
disminuyen el interés
de los jovenes
profesionales por

ingresar, permanecer 0
proyectar su desarrollo
profesional en la
industria.

Malos tratos

Experiencias de falta

de respeto, trato
inadecuado,
hostilidad 0

comportamientos que
afectan
negativamente el
bienestar laboral y
generan intencién de
abandonar el sector.

“He visto
situaciones donde
el trato hacia los
trabajadores no es
el adecuado, y eso
me haria
reconsiderar seguir
desarrollandome
en el sector.”

Malas Percepcion 0 “Me  desmotiva
practicas experiencia de observar préacticas
conductas laborales, poco éticas o
técnicas o éticas decisiones que
inadecuadas gue priorizan los
generan desconfianza resultados por
0 rechazo hacia el sobre la seguridad
sector. y el bienestar de las
personas.”
Machismo Situaciones de “Creo que todavia
discriminacion, existen conductas
estereotipos de vy estereotipos de
género o trato género en algunas
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desigual que afectan
la inclusion y
permanencia de las
profesionales en el
sector.

obras, lo que puede
dificultar la
inclusion y
permanencia  de
ciertos
profesionales.”

Viajes Necesidad de “Tener que viajar
laborales trasladarse seguido o trabajar
frecuentemente 0 lejos de donde vivo
trabajar lejos del podria hacer que
lugar de residencia. este tipo de trabajo
me interese
menos.”
Reputacion Percepciones “Muchas veces se
del sector negativas asociadas a asocia la
la imagen publica de construccion con
la industria de la malas condiciones
construccion gue laborales, y esa
disminuyen el interés imagen puede
por permanecer en hacer que algunos
ella. profesionales
prefieran
desarrollarse  en
otras industrias.”
Pandemia Impactos derivados “Durante la
de la pandemia de pandemia percibi
COVID-19 que mucha
influyeron incertidumbre en el
negativamente en la sector, lo que
percepcion o interés afectdé mi interés
por desarrollarse en por proyectar mi
el sector de la -carrera profesional
construccion. en construccion.”
Extensos Percepcion de “Las largas
horarios jornadas de trabajo jornadas de trabajo
laborales prolongadas o con que suelen existir

£scaso equilibrio en algunas obras
entre la vida laboral y hacen dificil
personal, que mantener un
desincentivan la equilibrio entre la
permanencia en el vida laboral 'y
sector. personal.”
Requisitos de Exigencias de “Muchas ofertas
experiencia experiencia  previa laborales exigen
para  acceder 0 experiencia previa

progresar en cargos,
percibidas como una
barrera para los
profesionales
jovenes.

incluso para cargos
de entrada, lo que
dificulta la
insercion de los
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profesionales
recién egresados.”

Atrasos
tecnolégicos

Percepcion de que el
sector de la
construccion

presenta una lenta
adopcion de nuevas
tecnologias, procesos

digitales e
innovacion,
generando
desmotivacion 0
disminuyendo el

interés de los jovenes

“Siento que la
construccion

avanza mas lento
que otros sectores
en la incorporacion

de nuevas
tecnologias, lo que
puede hacerla
menos  atractiva
para los
profesionales
jovenes.”

profesionales por
desarrollarse en él.

4.4 Analisis Cuantitativo

La etapa cuantitativa se desarroll6 mediante la aplicacion de un cuestionario elaborado a partir de los resultados de
la etapa cualitativa y de antecedentes identificados en la literatura, cuyo contenido completo se presenta en el Anexo
N.° 2. Previo a su aplicacién, el cuestionario fue revisado por el profesor guia de la investigacion, quien evalu6 su
contenido y formulacion. A partir de esta revision se realizaron ajustes al instrumento antes de su difusion definitiva.

4.4.1 Muestreo y recoleccién de datos

La etapa cuantitativa utiliz6 un muestreo no probabilistico, dado que no se conté con un marco muestral completo
de la poblacion objetivo ni se realizé una seleccion aleatoria de los participantes. La recoleccion de datos se efectud
mediante un cuestionario elaborado en Google Forms, el cual fue difundido puablicamente a través de LinkedlIn y
otras redes sociales. De manera complementaria, se contacté directamente a jovenes que cumplian con el perfil
definido para el estudio, considerando su pertenencia a la Generacién Z, la carrera y su vinculacién formativa con
la Region de Valparaiso. De este modo, la captacion combind la participacion voluntaria derivada de la difusion
publica del cuestionario con el contacto intencional de participantes que cumplian los criterios de inclusion
establecidos. Para establecer una referencia orientativa del tamafio muestral, se utiliz6 la férmula de Cochran para
poblaciones infinitas, dado que no se disponia de un tamafio poblacional exacto. Su aplicacion tuvo un propoésito
exclusivamente referencial y no implica que la muestra obtenida sea probabilistica ni representativa.

La férmula utilizada corresponde a:

2.p. —
ng= 22070 @

Donde:

e El puntaje Z = 1,96 corresponde al valor asociado a un nivel de confianza teodrico del 95 % dentro de la
férmula de Cochran. En esta investigacion, dicho nivel se utilizd exclusivamente como pardmetro del
calculo orientativo y no puede atribuirse como nivel de confianza probabilistico efectivo a la muestra
obtenida, debido al caracter no probabilistico del procedimiento de seleccion.

e La proporcion estimada (p) representa la proporcion estimada que exhibe cierta caracteristica o
comportamiento. Sin conocimiento previo de la proporcion, a menudo se utiliza un valor de 0,5 como la
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suposicién mas conservadora para maximizar el tamafio de la muestra y asegurar que la formula tenga en
cuenta la mayor variabilidad en la poblacion. Por lo tanto, para el calculo de referencia se utilizé p = 0,5.

o El margen de error (e) representa, dentro de la formula de Cochran, la estimacion teorica del rango en el
cual podria situarse el valor poblacional. Para el calculo de referencia se establecio e = 0,10 (10 %), valor
compatible con el caracter exploratorio del estudio y los recursos disponibles. Debido al muestreo no
probabilistico y a la ausencia de un marco muestral completo, este parametro no constituye el margen de
error probabilistico efectivo de la muestra obtenida.

A partir de estos parametros, se obtuvo un tamafio muestral orientativo de aproximadamente 97 respuestas validas.
Las 112 respuestas validas obtenidas superaron esta cifra de referencia. Sin embargo, ello no garantiza
representatividad estadistica ni permite atribuir a la muestra un nivel de confianza efectivo del 95 % o un margen
de error probabilistico de +10 %.

En la etapa cuantitativa, se consideraron validas las respuestas de aquellos participantes que cumplieron con los
criterios definidos para el estudio respecto de la carrera, la pertenencia a la Generacion Z y la vinculacion formativa
con la Region de Valparaiso. EI cumplimiento del criterio territorial se verifico a partir del lugar de formacion de
los participantes. Las primeras 48 respuestas validas fueron obtenidas mediante contacto dirigido con estudiantes
de la Universidad Técnica Federico Santa Maria en la region, antes de incorporar al cuestionario una pregunta
especifica de verificacion territorial. Posteriormente, los 64 participantes restantes respondieron dicha pregunta y
todos declararon estudiar o haber estudiado en la Region de Valparaiso. De este modo, las 112 respuestas validas
cumplieron con el criterio territorial establecido para el estudio. Este criterio no implic6 necesariamente residencia
o0 desempefio laboral actual en la region.

La Tabla 5 presenta la caracterizacion de los participantes de la etapa cuantitativa, considerando variables
demogréficas, académicas y laborales. En particular, se incluye informacion sobre género, nivel educativo, carrera,
situacion actual y experiencia previa en obras de construccion, lo que permite contextualizar el perfil de la muestra
utilizada en el analisis posterior.

Tabla 5. Perfil de encuestados.

Variable Categoria n %

Género Masculino 73 65,2
Femenino 39 34,8

Nivel educativo Educacion media 13 11,6
Universitario 90 80,4

Diplomado 2 1,8

Magister 7 6,3

Carrera Ingenieria Civil 85 75,9
Construccién Civil 18 16,1

Ingenieria en Construccion 7 6,2

Otras 2 1,8

Situacién actual Estudiante 53 47,3
Egresado/a 21 18,8

Trabajando 38 33,9

Experiencia en construccion Si 85 75,9
No 27 24,1
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De los 112 participantes de la etapa cuantitativa, 38 declararon encontrarse trabajando al momento de responder la
encuesta. Con el proposito de complementar la caracterizacion territorial de la muestra, la Tabla 6 presenta la region
de trabajo declarada por estos participantes. De ellos, 29 informaron su region de trabajo, mientras que en 9 casos
esta informacion no se encontraba disponible.

Tabla 6. Region de trabajo de los participantes que declararon encontrarse trabajando.
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Region de trabajo
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Valparaiso
Metropolitana
Maule
Antofagasta
Aysen
O’Higgins
Biobio

Los Lagos

Sin informacién
Total
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4.4.2 Anélisis de datos cuantitativos

Los resultados de la etapa cuantitativa se obtuvieron a partir de la encuesta aplicada en este estudio, la cual se
presenta en el Anexo N° 2. Para el analisis cuantitativo se evaluaron 21 items asociados a factores motivacionales,
agrupados en tres dimensiones: atraccion, retencion y desincentivo laboral. Especificamente, se consideraron 8
items de atraccion, 5 de retencién y 8 desincentivadores. Los participantes valoraron cada item mediante una escala
Likert de cinco puntos, indicando en qué medida consideraban que cada factor influia en su atraccion hacia el sector,
su permanencia en él o su eventual desincentivo para participar en la industria de la construccion, segin
correspondiera. La Tabla 7 presenta los factores evaluados en cada dimension, cuyos resultados descriptivos se
exponen posteriormente.

Asimismo, se evaluaron los items definidos en los diccionarios de autopercepcion laboral, relacionados con la
contribucion de los jovenes a la incorporacion de nuevas tecnologias, la generacién de nuevas ideas y el desarrollo
de ambientes laborales mas inclusivos.

La percepcion del impacto de la pandemia se evalu6 mediante la siguiente pregunta dicotomica: “Durante la
pandemia, ¢su percepcion y/o interés por trabajar en el sector de la construccién se vieron afectados
negativamente?”, con opciones de respuesta “Si” y “No”. Por esta razon, sus resultados se analizaron mediante
frecuencias y porcentajes. Ambas proyecciones se recogieron simultaneamente, siendo la inicial retrospectiva; su
comparacion no es longitudinal.

Tabla 7. items asociados a factores motivacionales evaluados en la encuesta con escala Likert.

Dimensién Factor evaluado en la encuesta
Atraccion Ambiente laboral
Crecimiento profesional
Condiciones contractuales estables
Sueldos y proyeccion salarial
Programas para graduados
Versatilidad
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Contribucion social del sector
Teletrabajo
Retencion Crecimiento profesional
Equilibrio entre vida personal y trabajo (*)
Ambiente laboral
Proyeccién salarial
Mejores tratos laborales (*)
Desincentivador Malos tratos laborales
Malas practicas laborales
Horarios laborales extensos
Machismo
Reputacion del sector
Requisitos de experiencia
Atrasos tecnologicos
Viajes laborales frecuentes

Nota. El asterisco (*) identifica los items incorporados adicionalmente en la encuesta y que no estaban presentes como factores
independientes en la codificacion original de las entrevistas.

Los dos items identificados con asterisco (*) fueron incorporados adicionalmente a partir de antecedentes de la
literatura y de los resultados de la etapa cualitativa. En particular, el equilibrio entre vida personal y trabajo se
incluy6 debido a su relevancia como factor de retencién de la Generacién Z en la industria de la construccion,
sefialada por Borg et al. (2021). Por su parte, el item mejores tratos laborales se incorpor6 con el propésito de
evaluar la correspondencia entre la valoracion de un mejor trato como factor de permanencia y la identificacion de
los malos tratos laborales como factor desincentivador durante la etapa cualitativa.

Debido al caracter ordinal de las escalas tipo Likert, el analisis descriptivo consider6 frecuencias y porcentajes de
respuesta, medianas y rangos intercuartilicos (IQR), complementados con moda y cuartiles. Posteriormente, se
realiz6 el andlisis inferencial mediante la prueba U de Mann-Whitney y la prueba de chi-cuadrado de
independencia, cuyos procedimientos se describen en los apartados siguientes. Para ambos analisis se adopt6 un
nivel de significancia de 0,05 y los resultados de interés fueron complementados mediante medidas de tamafio del
efecto.

Para controlar el error asociado a comparaciones maltiples, se aplico la correccion de Holm por familias de pruebas
definidas segun el proposito de cada andlisis. En las pruebas U de Mann-Whitney se realizaron 75 comparaciones,
organizadas en tres familias de 25 pruebas correspondientes a género, situacion laboral y experiencia previa. La
correccion de Holm se aplicd de manera independiente dentro de cada familia, dado que cada conjunto evalué los
mismos 25 items segln una variable de agrupacion especifica.

En las pruebas de chi-cuadrado se realizaron 15 asociaciones, organizadas en dos familias. La primera estuvo
compuesta por 12 pruebas destinadas a analizar asociaciones entre caracteristicas de los participantes y variables
categoricas. La segunda estuvo compuesta por tres pruebas orientadas a analizar asociaciones relacionadas con la
proyeccion laboral. La correccion de Holm se aplico de manera independiente dentro de cada una de estas familias.
La Tabla 8 resume la estructura utilizada para la correccion por comparaciones multiples.
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Tabla 8. Familias de pruebas consideradas para la aplicacion de la correccién de Holm

Prueba estadistica Familia de pruebas Numero de

pruebas

U de Mann— Comparaciones segun género 25
Whitney

U de Mann— Comparaciones segun situacion laboral 25
Whitney

U de Mann— Comparaciones segun experiencia previa 25
Whitney

Chi-cuadrado Asociaciones entre caracteristicas de los participantes y variables 12

categdricas
Chi-cuadrado Asociaciones relacionadas con la proyeccion laboral 3
Total 90

Prueba de chi-cuadrado

Para analizar la asociacion entre variables categéricas se utilizé la prueba de chi-cuadrado de independencia de
Pearson. Esta prueba contrasta la hip6tesis nula de independencia entre dos variables categéricas frente a la hipotesis
alternativa de existencia de asociacidon entre ellas. El analisis se realiz6 a partir de tablas de contingencia construidas
con frecuencias observadas, correspondientes al nimero efectivo de participantes registrado en cada combinacion
de categorias.

Para cada celda de las tablas de contingencia se calculd su frecuencia esperada bajo la hipdtesis de independencia.
Esta corresponde al nimero de casos que se esperaria observar si no existiera asociacion entre las variables
analizadas y se obtuvo mediante la siguiente expresion:

(ni :l nj) (2)

Eij =

Donde;:

e E;;=frecuencia esperada de la celda i, j

o n;=total de lafila.

« n;=total de la columna.

e n=numero total de observaciones de la tabla.

A partir de las frecuencias observadas y esperadas se calculé el estadistico de Pearson mediante:

¥ Z (0; — Eij)? @)
Donde:

e X2z estadistico de chi-cuadrado de Pearson.
0;;= frecuencia observada en la celda i, j.
E;;= frecuencia esperada en la celda i, j.

i = categoria correspondiente a la fila.

j = categoria correspondiente a la columna.
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Antes de interpretar los resultados se verificd el supuesto relativo al tamafio de las frecuencias esperadas. Se adopto
como criterio conservador gue ninguna celda presentara una frecuencia esperada inferior a 5. Este umbral se utiliza
debido a que la prueba de Pearson se basa en una aproximacion a la distribucion chi-cuadrado y su precision puede
disminuir cuando los conteos esperados son pequefios. En las 15 pruebas realizadas, ninguna celda present6 una
frecuencia esperada inferior a 5. La menor frecuencia esperada registrada fue 7,23, por lo que el criterio se cumplio
en la totalidad de los contrastes. En consecuencia, no fue necesario efectuar reagrupaciones adicionales por celdas
pequefias ni utilizar pruebas exactas alternativas.

En los anélisis que incorporaron la modalidad laboral preferida, las cinco categorias originales de respuesta fueron
recodificadas para distinguir entre orientacion hacia oficina y orientacion hacia terreno. La categoria «Oficina»
agrupé las respuestas «Exclusivamente en oficina» y «Mayoritariamente en oficina», mientras que la categoria
«Terreno» agrupd «Exclusivamente en terreno» y «Mayoritariamente en terreno». La respuesta «Me es irrelevante»
no fue incorporada en estos contrastes, debido a que no expresa preferencia por ninguna de las dos modalidades
comparadas. Esta recodificacion se definid para el analisis de la variable y no correspondié a una reagrupacion
posterior destinada a satisfacer el supuesto de frecuencias esperadas.

La prueba de chi-cuadrado se aplico sin correccion de continuidad de Yates, de acuerdo con el procedimiento
utilizado en los célculos. Para las asociaciones de interés se complementd el valor p con V de Cramér como medida
de tamarfio de efecto.

Las frecuencias esperadas minimas fueron las siguientes:

Tabla 9. Verificacion de las frecuencias esperadas en las pruebas de chi-cuadrado

Prueba Frecuencia esperada minima Celdas E <5
Género x Proyeccién actual 15,41 0
Género x Interés en mineria 10,45 0

Género x Modalidad preferida 11,72 0
Género x Impacto pandemia 10,45 0
Experiencia x Proyeccion actual 10,95 0
Experiencia x Interés en mineria 7,23 0
Experiencia x Modalidad preferida 8,02 0
Experiencia x Impacto pandemia 7,23 0
Situacion laboral x Proyeccion actual 15,41 0
Situacion laboral x Interés en mineria 10,18 0
Situacion laboral x Modalidad preferida 11,72 0
Situacion laboral x Impacto pandemia 10,18 0
Proyeccion actual x Modalidad preferida 14,01 0
Proyeccién actual x Interés en mineria 12,16 0
Proyeccidn inicial x Modalidad preferida 7,40 0

Prueba U de Mann—Whitney

Para evaluar posibles diferencias en las valoraciones de los items entre dos grupos independientes se utiliz6 la
prueba U de Mann-Whitney. Su aplicacion se consideré adecuada debido al carécter ordinal de las respuestas
obtenidas mediante escala Likert y a que esta prueba no requiere asumir una distribucién normal de los datos. Los
contrastes se realizaron segun tres variables de agrupacion: género, experiencia previa y situacion laboral.
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La prueba se basa en el ordenamiento conjunto de las observaciones de los dos grupos comparados. A cada
observacion se le asign6 un rango y, cuando se presentaron valores empatados, se utiliz el rango promedio
correspondiente. A partir de la suma de rangos del primer grupo, el estadistico U se obtuvo mediante:

ni(ng+1
U1 — R1 _ 1( 1 ) (4)
2
e U, =estadistico U de Mann—-Whitney correspondiente al primer grupo.
e R;=suma de los rangos asignados a las observaciones del primer grupo.
e 1n,=n0mero de observaciones o participantes del primer grupo.
El estadistico correspondiente al segundo grupo puede obtenerse mediante:
(5)

U,=nlxn2—-U;

e U, = estadistico U de Mann—Whitney correspondiente al primer grupo.
e U, = estadistico U de Mann—-Whitney correspondiente al segundo grupo.
e n,=ndmero de observaciones o participantes del primer grupo.

e n,=n0mero de observaciones o participantes del segundo grupo.

En los célculos realizados se informo el valor U correspondiente al primer grupo. Debido a la presencia de empates
propia de una escala Likert de cinco categorias, los valores p se obtuvieron mediante una aproximacion asintética
bilateral, incorporando correccién por empates y correccion de continuidad de 0,5. La utilizacién de un contraste
bilateral permitié evaluar diferencias entre los grupos en cualquiera de las dos direcciones, sin establecer
previamente cudl de ellos presentaria valoraciones mayores.

4.5 Limitaciones

La presente investigacion presenta limitaciones asociadas a su alcance y disefio metodoldgico. La etapa cuantitativa
empled un muestreo no probabilistico que combiné difusion publica con autoseleccion y contacto intencional segin
criterios de inclusion. Al no existir un marco muestral completo ni seleccion aleatoria, la muestra no garantiza
representatividad estadistica. Por ello, los resultados describen al grupo participante y no pueden generalizarse a la
poblacion total de jovenes profesionales de la construccién de la Region de Valparaiso ni de Chile. El célculo de
Cochran fue solo una referencia orientativa y no permite atribuir a la muestra un nivel de confianza efectivo del 95
% ni un margen de error probabilistico de +10 %.

En segundo lugar, la informacion recopilada mediante entrevistas y encuestas se basa en percepciones y
experiencias autodeclaradas de los participantes, pudiendo estar sujeta a sesgos individuales. La comparacion entre
la proyeccion inicial recordada y la actual se recogié en un Uinico momento y puede estar sujeta a sesgo de recuerdo;
no permite establecer una trayectoria longitudinal individual ni atribuir causalidad a los factores analizados.
Ademas, los lineamientos propuestos no fueron implementados ni evaluados empiricamente en organizaciones del
sector, por lo que deben interpretarse como orientaciones preliminares susceptibles de ser profundizadas y validadas
en futuras investigaciones. Finalmente, el caracter exploratorio y el periodo acotado de la investigacion limitan el
andlisis de estas percepciones en el tiempo.
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Asimismo, en los analisis realizados segln situacion laboral, se agruparon los participantes en las categorias
“Trabajando” y “No trabajando”. Esta ultima categoria incluyo6 perfiles con distintos niveles de insercion laboral,
como estudiantes y egresados, por lo que los resultados asociados a esta comparacion deben interpretarse
considerando la heterogeneidad existente dentro de dicho grupo. Futuros estudios podrian analizar estas categorias
por separado, utilizando muestras de mayor tamafio que permitan realizar comparaciones especificas entre
estudiantes, egresados y trabajadores. Por otra parte, el estudio se concentré exclusivamente en participantes
pertenecientes a la Generacion Z y no incorporé grupos de comparacion correspondientes a otras generaciones. Por
ello, los resultados permiten caracterizar las percepciones y preferencias de los jévenes estudiados, pero no
establecer que estas sean exclusivas de la Generacion Z ni que difieran de las observadas en otras cohortes
generacionales.

5. Resultados

5.1 Resultados cualitativos

Los resultados del andlisis cualitativo se presentan mediante tablas de frecuencia construidas a partir de dos
diccionarios de codificacién. La frecuencia se expresa en formato X(Y), donde X corresponde al nimero total de
menciones de un cédigo e Y al nimero de entrevistados que hicieron referencia a este. EI porcentaje representa la
proporcion de entrevistados que menciond espontaneamente cada codigo respecto del total de participantes (n =
15). Estas frecuencias describen la presencia de los temas en el discurso de los entrevistados y no deben interpretarse
como una medida de su importancia relativa.

La Tabla 10 presenta los resultados del Diccionario de Autopercepcion Laboral de la Generacién Z en la
Construccion, orientado a caracterizar la proyeccion profesional, el aporte percibido a la industria y las preferencias
de modalidad de trabajo. La Tabla 11 presenta los resultados del Diccionario de Motivaciones Laborales de la
Generacion Z en la Construccidn, que agrupa los factores de atraccion, retencion y desincentivo laboral.

Tabla 10. Frecuencia de mencion espontanea de los codigos del Diccionario de Autopercepcion Laboral de la
Generacion Z en la Construccion.

Categoria Cadigo Frecuencia % Mencion
espontanea
Proyeccidn en obras Presenta proyeccion inicial 15(15) 100
Sin proyeccion actual 10(10) 66,7
Presenta proyeccion actual 5(5) 33,3
Contribucion de jovenes profesionales Nuevas ideas 15(13) 86,7
Nuevas tecnologias 8(7) 46,7
Ambientes mas inclusivos 2(2) 13,3
Modalidad de trabajo Oficina 7(7) 46,7
Terreno 3(3) 20
Mixto 5(5) 33,3

Como se observa en la Tabla 10, todos los entrevistados sefialaron retrospectivamente haberse proyectado hacia las
obras de construccion al comenzar sus carreras (100 %; n = 15), mientras que solo un 33,3 % (n = 5) declar6
mantener actualmente dicha proyeccion. Respecto al aporte de los jovenes profesionales, las nuevas ideas fueron el
aspecto mas mencionado (86,7%; n = 13), seguido de la incorporacién de nuevas tecnologias (46,7%; n = 7). En
cuanto a la modalidad de trabajo, la oficina present6 la mayor preferencia (46,7%; n = 7), seguida de la modalidad
mixta (33,3%; n = 5) y el trabajo en terreno (20,0%; n = 3).
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Tabla 11. Frecuencia de mencion espontanea de los factores de atraccidn, retencion y desincentivo laboral

Categoria Codigo Frecuencia % Mencion
espontanea
Factores de atraccion laboral Ambiente laboral 14(11) 73,3
Condiciones contractuales 6(5) 33,3
Contribucion a la sociedad 8(6) 40
Crecimiento profesional 6(3) 20
Versatilidad 12(10) 66,7
Programas para graduados 8(8) 53,3
Proyeccién salarial 9(6) 40
Teletrabajo 16(9) 60
Factores de retencion laboral Ambiente laboral 14(11) 73,3
Crecimiento profesional 6(3) 20
Proyeccién salarial 9(6) 40
Factores desincentivadores Malos tratos 8(5) 33,3
Malas practicas 5(3) 20
Machismo 13(8) 53,3
Viajes laborales 8(4) 26,7
Reputacion del sector 15(7) 46,7
Pandemia 10(9) 60
Extensos horarios laborales 10(6) 40
Requisitos de experiencia 3(2) 13,3
Atrasos tecnholdgicos 9(7) 46,7

Como se observa en la Tabla 11, entre los factores de atraccion laboral, el ambiente laboral fue mencionado con
mayor frecuencia por el 73,3% de los entrevistados (n = 11), seguido de la versatilidad (66,7%; n = 10) y el
teletrabajo (60,0%; n = 9). En los factores de retencién, el ambiente laboral también present6 la mayor frecuencia
(73,3%; n = 11), seguido de la proyeccion salarial (40,0%; n = 6). Por su parte, entre los factores desincentivadores
se mencionaron con mayor frecuencia la pandemia (60,0%; n = 9), el machismo (53,3%; n = 8), la reputacion del
sector y los atrasos tecnolégicos, ambos mencionados por el 46,7% de los participantes (n = 7).

5.2 Resultados cuantitativos

Las Figuras 4, 5, 6 y 7 presentan la distribucion de las respuestas correspondientes a los factores de atraccion,
retencion, desincentivo laboral y contribucion, respectivamente. Los factores fueron ordenados de mayor a menor
segun su promedio de valoracion en una escala de 1 a 5. Este promedio se utiliz6 Gnicamente como criterio de
ordenamiento visual, dado que el andlisis de los resultados se realizé considerando el caracter ordinal de la escala
Likert. La longitud total de cada barra representa la distribucién porcentual de las respuestas en las distintas
categorias de la escala.

Las Tablas 12, 13, 14 y 15 complementan estos resultados mediante la moda, mediana, cuartiles, rango
intercuartilico (IQR) y frecuencia porcentual de cada categoria de respuesta.
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5.2.1 Resultados descriptivos de factores de atraccion laboral

Escala de respuesta
I 1 = Nada importante Bl 2 = Poco importante 3 = Neutral 4 = Importante Bl 5 = Muy importante

Crecimiento profesional 241%

Condiciones contractuales estables

r_
~
o
N
&

Sueldos y proyeccion salarial I 33.0%
T muw s
7 T ey

Versatilidad del sector .I 31.3% 393 %

T36% T 227%

Programas para graduados .- 25,0 % 217 %
Contribucion social del sector I- 357 % 402 %

L 16%

Teletrabajo ._ 37.5% 259 % 14,3 % 3,28

Promedio de valoracién (escala 1-5)
Figura 4. Valoracion de factores de atraccion.
Tabla 12. Pardmetros descriptivos de factores de atraccion.
Factor Moda Mediana Q1 Q3 IQR %1 %2 % 3 % 4 %5
Contribucion social del sector 4 4 3 4 1 18% 6,3% 357% 40,2% 16,1%

00% 18% 71% 339% 57,1%
0,00 09% 2,7% 232% 73,2%
45% 179% 375% 259% 14,3%
0,00 18% 2,7% 33,0% 62,5%
36% 2,7% 313% 393% 23,2%
36% 116% 250% 27,7% 32,1%
0,00 00% 0,0% 241% 759%

Ambiente laboral
Condiciones contractuales
Teletrabajo

Sueldos y proyeccion salarial
Versatilidad

Programas para graduados
Crecimiento profesional

aaglbhow| oo
g lo|w oo
gwwdwbhs
(SIS IS IF NS, IS
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Como se observa en la Figura 4y la Tabla 12, el crecimiento profesional presentd la mayor valoracion, concentrando
el 100 % de las respuestas en las categorias 4 y 5 y alcanzando una mediana de 5. Le siguieron las condiciones
contractuales, con un 96,4 % de respuestas en las categorias 4 y 5, y el item «Sueldos y proyeccion salarial», con
un 95,5 %, ambos con una mediana de 5. En contraste, el teletrabajo present6 la menor valoracion, con una mediana
de 3 y una mayor concentracion de respuestas en la categoria 3 (37,5 %).
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5.2.2 Resultados descriptivos de factores de retencién laboral

Escala de respuesta
Bl 1 = Totalmente en desacuerdo B8 2 = En desacuert do 3 = Neutral 4 = De acuerdo BM 5 = Totalmente de acuerdo

Oportunidades de crecimiento 24,1 % 75,0 % 4,74
profesional
[

1:0,0 %) 2:00% oS

Equilibrio entre vida personal y 5.4% 15.2 %
trabajo

Proyeccién salarial y continuidad I 6.3 %

Ambiente laboral y permanencia I 54 % 339% 59,8 % 4,53
1. 0,0 %) - B 05 %
Helorestrates I e o 3
e
Eziw
[¢] 1 2 3 4 5

Promedio de valoracién (escala 1-5)

Figura 5. Valoracion de factores de retencion laboral.

Tabla 13. Parametros descriptivos de factores de retencion.

Factor Moda Mediana Q1 Q3 IQR %1 %2 %3 % 4 %5
Ambiente laboral 5 5 4 5 1 00% 09% 54% 33,9% 59,8%
Crecimiento profesional 5 5 475 5 025 0,0 0,0% 09% 24,1% 75,0%
Proyeccién salarial 5 5 4 5 1 00% 09% 63% 259% 67,0%
Mejores tratos 5 4,5 4 5 1 00% 27% 13,4% 33,9% 50,0%
Equilibrio entre vida personal 5 5 5 5 0 00% 0,0% 54% 152% 795%
y trabajo

Como se observa en la Figura 5 y la Tabla 13, las oportunidades de crecimiento profesional concentraron el 99,1 %
de las respuestas en las categorias 4 y 5, seguidas por el equilibrio entre vida personal y trabajo, con un 94,6 %,
ambas con una mediana de 5. EI ambiente laboral y la proyeccion salarial también presentaron altas valoraciones,
con un 93,8 % y un 92,9 % de respuestas en estas categorias, respectivamente. Por su parte, mejores tratos presento
una mediana de 4,5 y un 83,9 % de respuestas en las categorias 4 y 5.
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5.2.3 Resultados descriptivos de factores desincentivadores

Escala de respuesta
Bl 1 = No influye 2 = Influye poco 3 = Neutral 4 = Influye B 5 = Influye mucho

Malos tratos laborales 45 % 24,1 %

Malas précticas laborales T.1% 28,6 % 63,4 % 4,54
© Rosw

Herarios laborales extensos 4.5 % 12,5 % 37.5% 44,6 % 4,21

Machismo en el sector . 5.4% 18.8 % 40,2 %
Requisitos de experiencia . 54 % 26,8 % 330%
Atrasos techolégicos en el sector . 6.2 % 321% 37.5%
Reputacion del sector I 8.9 % 35,7 % 34,8% 3,60

16%

Viajes laborales frecuentes 10,7 % 205 % 45,5 % 18,8 % . 2,86

Q I
I

1 2 3 4 5

Promedio de valoracién (escala 1-5)

Figura 6. Valoracion de factores desincentivadores

Tabla 14. Parametros descriptivos de factores desincentivadores.

Factor Moda Mediana Q1 Q3 IQR %1 % 2 % 3 % 4 %5
Reputacion del sector 3 4 3 4 1 18% 89% 357% 348% 18,8%
Malos tratos laborales 5 5 4 5 1 00% 09% 45% 241% 70,5%
Machismo en el sector 4 4 3 5 2 3,6% 54% 18,8% 40,2% 32,1%
Malas practicas laborales 5 5 4 5 1 0,00 09% 7,1% 28,6% 63,4%
Horarios laborales extensos 5 4 4 5 1 09% 45% 125% 37,5% 44,6%
Viajes laborales frecuentes 3 3 2 3 1 10,7% 205% 455% 188% 4,5%
Requisitos de experiencia 4 4 3 5 2 45% 54% 26,8% 33,0% 30,4%
Atrasos tecnoldgicos en el 4 4 3 4 1 36% 62% 321% 375% 20,5%

sector

Como se observa en la Figura 6 y la Tabla 14, los malos tratos laborales presentaron la mayor valoracion como
factor desincentivador, concentrando un 94,6 % de las respuestas en las categorias 4 y 5, seguidos por las malas
practicas laborales, con un 92,0 %, ambos con una mediana de 5. Los horarios laborales extensos también
presentaron una alta valoracién, con un 82,1 % de respuestas en estas categorias y una mediana de 4. En contraste,
los viajes laborales frecuentes presentaron la menor valoracion, con una mediana de 3 y una mayor concentracion
de respuestas en la categoria 3 (45,5 %).
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5.2.4 Resultados descriptivos de autopercepcion de los jévenes en la construccion

= | = Totalmente en desacuerdo

Los jdvenes impulsan nuevas
tecnologias

Los jovenes aportan nuevas ideas al 12,5 %
sector

Los jévenes favorecen ambientes 17.9%

laborales mas inclusivos

El sector necesita adaptarse mejor  ESERS
a las nuevas generaciones

220 %

2:0,9 %)

17.0%

Escala de respuesta

2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo B 5 = Totalmente de acuerdo

.

38,4 %

312 %

30,4 %

2

3

Promedio de valoracién (escala 1-5)

Figura 7. Resultados descriptivos de autopercepcion.

Tabla 15. Parametros descriptivos de autopercepcion.

4,06

Factor Moda Mediana Q1 Q3 IQR %1 %2 % 3 % 4 %5
Los jovenes aportan nuevas 5 4 4 5 1 00% 09% 125% 38,4% 48,2%
ideas al sector
Los jovenes impulsan nuevas 5 5 4 5 1 00% 27% 36% 357% 58,0%
tecnologias
Los jovenes  favorecen 5 4 4 5 1 00% 27% 179% 31,2% 48,2%
ambientes laborales mas
inclusivos
El sector necesita adaptarse 5 4 375 5 125 54% 2,7% 17,0% 30,4% 44,6%

mejor a las  nuevas
generaciones

Como se observa en la Figura 7 y la Tabla 15, la afirmacion «Los jévenes impulsan nuevas tecnologias» present6
la mayor valoracién, concentrando un 93,8 % de las respuestas en las categorias 4 y 5 y alcanzando una mediana
de 5. Le siguieron el aporte de nuevas ideas al sector, con un 86,6 %, y la contribucidn a ambientes laborales mas
inclusivos, con un 79,4 %, ambas con una mediana de 4. Finalmente, la necesidad de que el sector se adapte mejor
a las nuevas generaciones concentrd un 75,0 % de respuestas en las categorias 4 y 5, también con una mediana de

4.
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5.2.5 Impacto de la pandemia en la percepcion e interés por trabajar en el sector de la construccion.

Durante la pandemia, ;su percepcion y/o interés por trabajar en el sector
de la construccion se vieron afectados negativamente?

Si
26,8 % (n = 30)

No
73,2 % (n = 82)

N =112

Figura 8. Impacto de la pandemia en la percepcion e interés por trabajar en el sector de la construccion.

Respecto al impacto de la pandemia, el 26,8 % de los encuestados (n = 30) sefial6 que su percepcidn y/o interés por
trabajar en el sector de la construccion se vio afectado negativamente, mientras que el 73,2 % (n = 82) indic6 que
no experimentd dicho efecto.

5.2.6 Proyeccion sobre obras de construccién en terreno

Los Anexos N.° 3, 4, 5y 6 presentan la proyeccidn inicial recordada y la actual declarada hacia el trabajo en terreno,
el interés por la construccion minera 'y la modalidad laboral preferida. EI 77,7 % (n = 87) reportd retrospectivamente
proyeccion en terreno al ingresar a la carreray el 58,9 % (n = 66) la declar6 actualmente. Al comparar las respuestas,
56 participantes sefialaron proyeccion en ambas referencias, 31 solo inicial y 10 solo actual.

Por otra parte, el 73,2 % (n = 82) manifestd interés por trabajar en construccion minera. Respecto a la modalidad
laboral, el 54,5 % (n = 61) prefirio trabajar mayoritariamente en oficina, seguido de un 29,5 % (n = 33) que optd
por una modalidad mayoritariamente en terreno. Ademas, entre quienes actualmente no se proyectan trabajando en
terreno, la preferencia por oficina alcanzd el 88,9 %, mientras que entre quienes si se proyectan en terreno fue del
54,1 %.

5.3 Resultados de estadistica inferencial

Para complementar el andlisis descriptivo, se realizé un anélisis estadistico inferencial mediante 75 pruebas U de
Mann-Whitney, destinadas a identificar diferencias entre grupos independientes, y 15 pruebas de chi-cuadrado de
independencia, orientadas a evaluar asociaciones entre variables categoricas. Se adopt6 un nivel de significancia de

0,05y se aplicd la correccion de Holm por comparaciones multiples de acuerdo con las familias de pruebas definidas
en la metodologia, clasificando los resultados como significativos, exploratorios o no significativos.

Para interpretar los resultados se consideraron tres categorias:
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o Resultado significativo: el valor p ajustado mediante la correccion de Holm fue menor que 0,05. Por tanto,
existe evidencia estadistica suficiente para rechazar la hipotesis nula.

o Hallazgo exploratorio: el valor p original fue menor que 0,05, pero perdid significancia después de aplicar
la correccidn de Holm. Se interpreta como un indicio que requiere confirmacion en futuros estudios.

o Resultado no significativo: el valor p original fue igual o superior a 0,05. No existe evidencia estadistica
suficiente para rechazar la hipdtesis nula, aunque esto no demuestra que la asociacion o diferencia sea
inexistente.

En el Anexo N° 7 se incorpord una tabla resumen con los valores de r biserial por rangos para las pruebas U de
Mann-Whitney y V de Cramér para las pruebas de chi-cuadrado. Estos indicadores complementan la significancia
estadistica al revelar la magnitud de las diferencias y asociaciones observadas.

5.3.1 Prueba U de Mann-Whitney
La Tabla 16 presenta los resultados de las pruebas U de Mann—-Whitney aplicadas para comparar las respuestas
segun tres caracteristicas de los participantes: género, situacion laboral y experiencia previa. Para cada comparacion

se reportan el valor p original y el valor p ajustado mediante la correccién de Holm, permitiendo identificar posibles
diferencias entre los grupos analizados.

Tabla 16. Matriz de resultados de la prueba U de Mann—Whitney.

Respuesta Dimension Género - Situacion laboral - Experiencia -
Femenino / Trabajando / No Con experiencia /
Masculino trabajando Sin experiencia
p p Holm poriginal pHolm poriginal p Holm
original

Contribucion social Atraccion 0,03**  0,71** 0,56 1,00 0,73 1,00

del sector

Ambiente laboral 0,75 1,00 0,63 1,00 0,50 1,00

Condiciones 0,54 1,00 0,58 1,00 0,29 1,00

contractuales

Teletrabajo 0,52 1,00 0,74 1,00 0,13 1,00

Sueldos y 0,34 1,00 0,23 1,00 0,45 1,00

proyeccion salarial

Versatilidad 0,36 1,00 0,65 1,00 0,14 1,00

Programas para 0,32 1,00 0,47 1,00 0,11 1,00

graduados

Crecimiento 0,86 1,00 0,32 1,00 0,45 1,00

profesional

Ambiente laboral Retencion 0,22 1,00 0,89 1,00 0,60 1,00

Crecimiento 0,60 1,00 0,47 1,00 0,27 1,00

profesional

Proyeccién salarial 0,95 1,00 0,28 1,00 0,86 1,00

Mejores tratos 0,35 1,00 0,83 1,00 0,50 1,00

laborales
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Equilibrio entre 0,14 1,00 0,23 1,00 0,18 1,00
vida personal y

trabajo

Reputacion del  Desincentivadores 0,30 1,00 0,08 1,00 0,14 1,00
sector de la

construccion

Malos tratos 0,07 1,00 0,47 1,00 0,93 1,00
laborales

Machismo <0,01* <0,01* 0,24 1,00 0,15 1,00
Malas  practicas 0,03**  0,71**  0,02**  0,42** 0,79 1,00
laborales

Horarios laborales 0,44 1,00 0,17 1,00 0,87 1,00
extensos

Viajes laborales 0,83 1,00 0,62 1,00 0,86 1,00
frecuentes

Requisitos de 0,04**  0,78** 0,65 1,00 0,97 1,00
experiencia

Atrasos 0,33 1,00 0,77 1,00 0,83 1,00
tecnolégicos en el

sector

Los jovenes  Autopercepcion 0,03**  0,63**  <0,01* 0,03* 0,62 1,00
profesionales

aportan nuevas

ideas al sector

Los jovenes 0,02**  0,38**  0,02** 0,55** 0,27 1,00

profesionales

impulsan  nuevas

tecnologias

Los jovenes 0,02**  0,54** 0,08 1,00 0,60 1,00
profesionales

favorecen

ambientes laborales

mas inclusivos

El sector necesita 0,06 1,00 0,10 1,00 0,65 1,00
adaptarse mejor a
las nuevas

generaciones

Nota. Los resultados estadisticamente significativos tras la correccion de Holm se identificaron con (*), considerando un valor
de p ajustado < 0,05. Por su parte, (**) corresponde a hallazgos exploratorios que fueron significativos en el anlisis original
(p <0,05), pero dejaron de serlo después de aplicar la correccion de Holm (p ajustado > 0,05).

Tras aplicar la correccion de Holm, se identifico una diferencia estadisticamente significativa segiin género en la
valoracion del machismo como factor desincentivador (p ajustado < 0,01). Asimismo, se observo una diferencia
significativa segun situacion laboral en la valoracion de la afirmacion «Los jovenes profesionales aportan nuevas
ideas al sector» (p ajustado = 0,03).

También se identificaron resultados exploratorios, cuyos valores p originales fueron inferiores a 0,05, pero no

conservaron su significancia tras la correccion de Holm. Segun género, estos correspondieron a la contribucién
social del sector como factor de atraccion (p = 0,03), las malas précticas laborales (p = 0,03), los requisitos de
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experiencia (p = 0,04) y tres afirmaciones de autopercepcion relacionadas con el aporte de nuevas ideas (p = 0,03),
el impulso de nuevas tecnologias (p = 0,02) y la generacion de ambientes laborales mas inclusivos (p = 0,02). Segln
la situacion laboral, se observaron resultados exploratorios para las malas practicas laborales (p = 0,02) y el impulso
de nuevas tecnologias (p = 0,02).

5.3.2 Pruebas de independencia de chi-cuadrado

Tabla 17. Matriz de resultados para pruebas de independencia chi-cuadrado.

Respuesta analizada Caracteristica del Grupos o categorias p p Clasificacion
encuestado original  Holm

Proyeccidn actual Género Femenino / Masculino 0,14 1,00 No significativo

Proyeccién actual Experiencia Con experiencia / Sin 0,35 1,00 No significativo
experiencia

Proyeccién actual Situacion laboral Trabajando / No 0,87 1,00 No significativo
trabajando

Interés en mineria Género Femenino / Masculino 0,11 1,00 No significativo

Interés en mineria Experiencia Con experiencia / Sin 0,70 1,00 No significativo
experiencia

Interés en mineria Situacion laboral Trabajando / No 0,15 1,00 No significativo
trabajando

Modalidad preferida Género Femenino / Masculino 0,45 1,00 No significativo

Modalidad preferida Experiencia Con experiencia / Sin 0,32 1,00 No significativo
experiencia

Modalidad preferida  Situacion laboral Trabajando / No 0,32 1,00 No significativo
trabajando

Impacto pandemia Género Femenino / Masculino 0,52 1,00 No significativo

Impacto pandemia Experiencia Con experiencia / Sin 0,54 1,00 No significativo
experiencia

Impacto pandemia Situacion laboral Trabajando / No 0,71 1,00 No significativo
trabajando

Modalidad preferida  Proyeccion actual Categorias de <0,01* <0,01* Significativo

terreno proyeccion actual

Interés en mineria Proyeccion actual Categorias de 0,01* 0,02* Significativo
proyeccion actual

Modalidad preferida  Proyeccion inicial Categorias de 0,03*  0,03* Significativo

oficina proyeccion inicial

Nota. Los resultados estadisticamente significativos tras la correccion de Holm se identificaron con (*), considerando un valor
de p ajustado < 0,05.

Las pruebas de chi-cuadrado identificaron tres asociaciones estadisticamente significativas después de aplicar la

correccion de Holm. En primer lugar, la modalidad de trabajo preferida se asocié con la proyeccion actual de trabajar
en terreno para obras de construccion (p ajustado < 0,01), es decir, quienes actualmente se proyectan trabajando en
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terreno presentan una mayor preferencia por desempefiarse principalmente en esta modalidad que quienes no se
proyectan en ella, con un 45,9 % y un 11,1 % respectivamente. Asimismo, el interés por trabajar en obras de
construccion mineras se asocio con la proyeccion actual de trabajar en terreno para obras de construccion (p ajustado
= 0,02), alcanzando un 81,8 % entre quienes si se proyectan en terreno y un 60,0 % entre quienes no. Finalmente,
la modalidad de trabajo preferida se asocid con la proyeccion inicial de trabajar en terreno para obras de
construccion (p ajustado = 0,03), observandose una mayor preferencia por terreno entre quienes inicialmente se
proyectaban en este tipo de trabajo. Los porcentajes correspondientes a estas asociaciones se presentan en el Anexo
N.° 6.

Por otra parte, no se encontraron asociaciones estadisticamente significativas entre el género, la experiencia o la
situacion laboral y las variables de proyeccion actual, interés en mineria, modalidad de trabajo preferida e impacto
de la pandemia, dado que todos los valores p ajustados fueron superiores a 0,05. Por tanto, no se obtuvo evidencia
estadistica suficiente para establecer asociaciones entre estas caracteristicas de los encuestados y las respuestas
analizadas.

6. Discusion de resultados

6.1 Andlisis cualitativo y cuantitativo: Objetivo especifico N°2.

El presente capitulo discute los principales hallazgos obtenidos mediante las entrevistas y encuestas aplicadas a
jévenes vinculados profesionalmente con el sector de la construccién en la Regién de Valparaiso. En conjunto,
ambas etapas permiten analizar las motivaciones, percepciones y condiciones percibidas como relevantes para su
atraccion, permanencia y proyeccion laboral, dando cumplimiento al Objetivo Especifico N°2 de la investigacion.
La discusion se estructura de acuerdo con los resultados cualitativos y cuantitativos, para posteriormente integrar
ambos enfoques mediante la triangulacién. Debido al alcance del estudio, se priorizan los hallazgos con mayor
recurrencia en las entrevistas, mayores niveles de valoracion en la encuesta y/o asociaciones estadisticamente
relevantes.

6.2 Discusion de resultados cualitativos

Uno de los principales hallazgos del analisis cualitativo corresponde a la diferencia entre la proyeccion inicial
recordada y la proyeccidn actual declarada por los entrevistados respecto del trabajo en obras de construccién. La
totalidad sefial6 retrospectivamente haberse proyectado trabajando en este ambito al comenzar sus carreras,
mientras que dos tercios declararon que en la actualidad ya no se visualizaban desarrollando su trayectoria
profesional en obras. Las obras fueron ademas el area del sector que gener6 menor atractivo entre las alternativas
consideradas. Estos relatos sugieren una posible reevaluacion de las expectativas. Sin embargo, ambas referencias
se obtuvieron en la misma entrevista y no demuestran una transformacién longitudinal ni que la formacién o la
experiencia causaran la diferencia.

En los relatos de algunos participantes, las practicas profesionales y primeras experiencias laborales fueron
mencionadas como antecedentes que habrian contribuido a contrastar su percepcion inicial de la construccion con
condiciones observadas directamente en las obras, entre ellas jornadas extensas, problemas asociados al ambiente
laboral, malos tratos, malas précticas y, en determinados casos, machismo. Esta interpretacion puede ejemplificarse
en expresiones como: “Cuando entré a la carrera me imaginaba trabajando en obra, porque era lo que mas asociaba
con la profesién. Pero después de hacer la practica y ver los horarios, el ambiente y la forma de trabajar, empecé a
pensar que quizds me acomodaba mas un trabajo de oficina o consultoria”. Paralelamente, los entrevistados
sefialaron que el conocimiento de otras posibilidades profesionales, como consultoria, oficina técnica, planificacion
o disefio, ampli las alternativas que percibian dentro de la propia profesion.

Esta interpretacion complementa los resultados de Bharadwaj (2023), quien plantea que la decision de desarrollar
una carrera en construccion se configura a partir de multiples influencias, entre ellas las oportunidades de desarrollo,
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progresion y las perspectivas laborales ofrecidas por el sector. En su estudio, factores como la variedad de
oportunidades, las posibilidades de promocion, los salarios y otras caracteristicas asociadas a la trayectoria
profesional contribuyeron al interés por el sector. En este sentido, los relatos analizados sugieren que las condiciones
concretas de trabajo son consideradas por los participantes al comparar su proyeccién inicial recordada con la actual,
sin que el estudio permita establecer que dichas condiciones causaron la diferencia observada.

Asimismo, estos hallazgos pueden relacionarse con la investigacion de Ordenes Guzman (2025), desarrollada
también en la Region de Valparaiso, quien identifico las condiciones laborales y la competencia con otros sectores
econdmicos como aspectos relevantes para explicar la baja participacion de trabajadores jovenes en construccion.
Aunqgue dicho estudio considerd una poblacion mas amplia, incluyendo trabajadores y otros perfiles vinculados al
sector, sus resultados permiten contextualizar la diferencia declarada entre ambas proyecciones por los jovenes
profesionales analizados. En ambos casos, el desafio no parece reducirse Unicamente a generar interés inicial por la
construccion, sino también a ofrecer condiciones capaces de mantenerlo frente a otras alternativas laborales.

La pandemia también fue uno de los acontecimientos mencionados con mayor frecuencia en las entrevistas. Nueve
de los quince participantes hicieron referencia a ella, vinculandola con incertidumbre, paralizacidén de proyectos y
percepciones de inestabilidad, pero también con una mayor exposicion a modalidades de trabajo remoto y flexible.
Esta dualidad puede ejemplificarse en la expresion: “Con la pandemia se veia mucha incertidumbre y varios
proyectos se frenaron, pero al mismo tiempo uno empezé a conocer otras formas de trabajar, como el teletrabajo,
vy después cuesta no valorar esa flexibilidad”. Por ello, su influencia cualitativa no deberia entenderse
exclusivamente como negativa, ya que ademas de modificar la percepcion de estabilidad, también ampli6 las
alternativas conocidas por los participantes respecto de la organizacion del trabajo.

Este resultado presenta una correspondencia con Borg et al. (2021), quienes analizan acontecimientos como la
pandemia desde el concepto de career shock, entendido como un evento capaz de desencadenar procesos de
reflexion respecto de la trayectoria profesional. Los autores plantean que la forma en que trabajadores y
organizaciones responden a estos acontecimientos puede influir en las experiencias laborales posteriores y en las
decisiones de permanencia o cambio de carrera.

Dentro de los factores motivacionales identificados en las entrevistas, el ambiente laboral presenté una de las
mayores recurrencias, siendo mencionado por once de los quince participantes tanto en atraccion como en retencion.
Su mencion en ambas dimensiones sugiere que las relaciones interpersonales y la cultura organizacional influyen
no solo al evaluar inicialmente un lugar de trabajo, sino también en la disposicion posterior a permanecer en él. En
sentido contrario, una parte importante de los desincentivadores mencionados corresponde precisamente al deterioro
de esta dimensidn, particularmente los malos tratos, las malas préacticas, el machismo y los extensos horarios
laborales.

La recurrencia del entorno organizacional en los relatos presenta una amplia correspondencia con la literatura
revisada. Bou Hatoum y Nassereddine (2025) encontraron que el respeto constituye el factor de mayor valoracién
entre estudiantes de la Generacion Z al seleccionar un empleador, acompafiado de dimensiones como seguridad
laboral y equilibrio vida-trabajo. Por su parte, Wen (2024) identificd el trato justo y equitativo entre las principales
expectativas de jovenes profesionales. Ozen et al. (2024) complementan estos antecedentes al sefialar la importancia
de ambientes caracterizados por una comunicacion abierta, colaboracion y oportunidades para que los jovenes
expresen sus conocimientos e ideas. Esta correspondencia también se observa en los relatos obtenidos, como
ejemplifica uno de los entrevistados: “Creo que un buen ambiente laboral es fundamental para permanecer en una
empresa, ya que influye directamente en la motivacion y satisfaccion con el trabajo”. En conjunto, estos
antecedentes muestran que el atractivo y la permanencia de los jovenes en la construccion no dependen
exclusivamente de las caracteristicas técnicas o econdmicas del empleo, sino también de la calidad de las relaciones
y de la experiencia cotidiana dentro de las organizaciones.
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Estos resultados adquieren especial relevancia porque una parte importante de los principales desincentivadores
identificados no corresponde necesariamente a caracteristicas inevitables de la actividad constructiva. A diferencia
de determinadas exigencias técnicas o fisicas propias de los proyectos, aspectos como el trato interpersonal,
practicas organizacionales, los estilos de liderazgo o la comunicacidn pueden ser intervenidos directamente por las
organizaciones. En consecuencia, una parte del desafio de retener jovenes profesionales podria abordarse mediante
cambios en la gestion interna.

Las entrevistas también mostraron motivaciones relacionadas con el crecimiento profesional, la proyeccion salarial,
la estabilidad contractual, la versatilidad, los programas para graduados y la contribucion social. Entre estos
factores, la versatilidad fue mencionada por diez de los quince entrevistados (66,7 %), seguida de los programas
para graduados, sefialados por ocho participantes (53,3 %). La proyeccion salarial y la contribucion social fueron
mencionadas por seis entrevistados (40 %), mientras que las condiciones contractuales aparecieron en cinco casos
(33,3 %). En contraste, el crecimiento profesional fue mencionado espontaneamente por solo tres participantes (20
%). No obstante, debido al caracter cualitativo de esta etapa, estas frecuencias no deben interpretarse como una
jerarquizacion directa de la importancia atribuida a cada factor. Esta distincion resulta especialmente evidente en el
crecimiento profesional, que, pese a su menor recurrencia en las entrevistas, posteriormente alcanzo el mayor nivel
de consenso en la encuesta.

Por otro lado, el machismo fue identificado espontaneamente como una barrera por ocho de los quince entrevistados.
Su aparicion espontanea indica que se trata de una problematica reconocida por una proporcion importante de los
participantes, aunque esta etapa por si sola no permite determinar si su influencia es equivalente entre hombres y
mujeres. Este aspecto adquiere posteriormente mayor claridad mediante el andlisis inferencial, pero desde la
evidencia cualitativa ya se observa que las condiciones de inclusion y las relaciones de género forman parte de la
experiencia mediante la cual algunos jovenes evaltan su permanencia en el sector, como refleja la siguiente cita:
“Creo que todavia existen conductas y estereotipos de género en algunas obras, lo que puede dificultar la inclusion
y permanencia de ciertos profesionales”.

La correspondencia con Bou Hatoum y Nassereddine (2025) es particularmente relevante, dado que los autores
analizan explicitamente la denominada macho culture de la construccion, entendida como una cultura laboral
asociada a normas y comportamientos tradicionalmente masculinizados. Dentro de esta cultura pueden aparecer
manifestaciones de machismo, estereotipos de género, exclusion o trato desigual. Este antecedente anticipa la
diferencia segin género observada posteriormente en los resultados cuantitativos de la presente investigacion.

Finalmente, el rezago tecnoldgico fue identificado por siete entrevistados como un factor capaz de reducir el
atractivo del sector. Esta percepcion puede ejemplificarse mediante la expresion: “Siento que en construccion
todavia se trabaja de una forma bien tradicional. Hay herramientas y tecnologias que podrian hacer los procesos
mucho mas eficientes, pero muchas veces cuesta que se incorporen”. Este hallazgo adquiere particular interés
porque, simultaneamente, los propios participantes atribuyeron a los joévenes capacidades relacionadas con la
incorporacion de nuevas tecnologias y nuevas ideas. Otro entrevistado lo expreso de la siguiente manera: “Creo
gue los jovenes podemos aportar harto en tecnologia, porque estamos mas acostumbrados a usar herramientas
digitales y a buscar formas distintas de hacer las cosas”.

Esta dualidad encuentra respaldo en la literatura. Shwiyyat et al. (2024) sefiala que los jovenes de la Generacion Z
vinculados con la construccién se muestran comodos adoptando tecnologias y reconocen su utilidad para mejorar
la eficiencia y facilitar la interaccion entre actores. Ozen et al. (2024), por su parte, relacionan las caracteristicas de
esta generacion con la innovacion y la comunicacion dentro de los proyectos. Sin embargo, Bou Hatoum y
Nassereddine (2025) muestran que la tecnologia no necesariamente se encuentra entre los factores prioritarios al
momento de seleccionar un empleador, ubicAndose por debajo de dimensiones como respeto, seguridad laboral,
equilibrio vida-trabajo, remuneraciones y crecimiento profesional.
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Por tanto, los resultados cualitativos permiten plantear una distincion relevante respecto del papel de la tecnologia,
ya que esta puede representar un ambito en el que los jovenes perciben poseer una ventaja o capacidad de
contribucion, sin constituir necesariamente su principal motivacion para ingresar o permanecer en una organizacion.
Desde esta perspectiva, la incorporacion de jovenes profesionales puede representar no solo una respuesta al desafio
del recambio generacional, sino también una oportunidad para apoyar procesos de modernizacion, siempre que las
organizaciones generen espacios que permitan aprovechar efectivamente dichas capacidades.

6.3 Discusion de resultados cuantitativos
6.3.1 Analisis descriptivo

Los resultados descriptivos permitieron establecer con mayor precision la importancia otorgada a los factores
identificados previamente. En atraccion, el crecimiento profesional presentd el mayor consenso, con un 100 % de
respuestas en las categorias 4 y 5. Le siguieron las condiciones contractuales estables con un 96,4 %, el item
«Sueldos y proyeccion salarial» con un 95,5 % y el ambiente laboral con un 91,1 %. Estos resultados muestran que
el atractivo de un empleo para los jovenes estudiados combina dimensiones de desarrollo profesional, seguridad
econdmica y experiencia organizacional.

La importancia del crecimiento profesional presenta una amplia correspondencia con la literatura revisada. Borg et
al. (2021) sitian la mentoria, capacitacion y desarrollo entre las principales estrategias para favorecer la
permanencia de la Generacién Z, argumentando que las organizaciones también poseen responsabilidad en facilitar
herramientas para construir carreras resilientes. Ling y Lew (2024) identifican igualmente el desarrollo profesional
entre los factores relevantes para captar y mantener jovenes en el sector del entorno construido, mientras Shwiyyat
et al. (2024) destaca capacitacion y oportunidades de crecimiento. Wen (2024), por su parte, incorpora la mentoria
entre las expectativas de jovenes profesionales. Existe, por tanto, una coincidencia relevante entre distintos
contextos internacionales y los resultados obtenidos en la Region de Valparaiso.

La valoracion de las condiciones contractuales y del item «Sueldos y proyeccion salarial» muestra, sin embargo,
que estas expectativas de crecimiento conviven con una elevada busqueda de estabilidad. Este resultado es
consistente con Bou Hatoum y Nassereddine (2025), quienes encontraron la seguridad laboral entre los factores
prioritarios para la Generacion Z, junto con respeto y equilibrio vida-trabajo. Asimismo, el estudio de Wen (2024)
identifica la seguridad laboral como una expectativa particularmente relevante.

En el contexto chileno, este resultado puede relacionarse con los antecedentes de la CChC (2026), que muestran
una progresion de las remuneraciones a medida que aumenta la experiencia. Para jovenes que se encuentran al inicio
de su trayectoria profesional, no solo podria resultar relevante la remuneracion inicial, sino también la posibilidad
de visualizar cdmo esta y sus responsabilidades pueden progresar con el tiempo. De esta manera, el crecimiento
profesional y el item «Sueldos y proyeccion salarial» parecen representar dimensiones relacionadas de una misma
expectativa de carrera.

Esta combinacion permite ademas matizar algunas caracterizaciones generales sobre la Generacion Z. Mahmoud et
al. (2021) sefiala una mayor importancia de las motivaciones intrinsecas respecto de generaciones anteriores. Sin
embargo, los resultados locales muestran que ello no elimina la valoracién de elementos tradicionales como
estabilidad y remuneracién. En consecuencia, las expectativas de los participantes no se organizan en torno a una
oposicidn entre propdsito y condiciones econémicas, sino a una combinacion de ambos componentes. No obstante,
dado que esta investigacion considero exclusivamente participantes de la Generacion Z y no realizé comparaciones
con otras generaciones, las preferencias identificadas no pueden atribuirse como caracteristicas exclusivas de esta
cohorte.

Una situacion similar se observa en retencion. Las oportunidades de crecimiento profesional alcanzaron un 99,1 %
de respuestas en las categorias superiores, mientras que el equilibrio entre vida personal y trabajo alcanz6 un 94,6
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%, el ambiente laboral un 93,8 % y la proyeccion salarial un 92,9 %. La permanencia parece depender, por tanto,
de que el desarrollo profesional pueda producirse en condiciones compatibles con el bienestar, la estabilidad y una
experiencia organizacional favorable.

La misma tendencia aparece desde una perspectiva negativa. Los malos tratos laborales fueron valorados como
desincentivadores con respuestas en las categorias 4 y 5 por el 94,6 % de los participantes, mientras que las malas
practicas alcanzaron un 92,0 % en estas mismas categorias, ambos factores presentaron una mediana de 5. Los
horarios laborales extensos, por su parte, alcanzaron un 82,1 %. De esta manera, el ambiente laboral y el buen trato
adquieren relevancia desde dos perspectivas complementarias: su presencia favorece la atraccion y permanencia,
mientras que su deterioro puede constituir una razon para abandonar el sector.

Esta observacion resulta coherente con Bou Hatoum y Nassereddine (2025), cuyo estudio situ6 al respeto como el
factor de mayor importancia, y con Wen (2024), quien identifico el trato justo entre las principales expectativas de
jovenes profesionales. Ozen et al. (2024) complementa esta interpretacion al plantear la necesidad de culturas
organizacionales abiertas, comunicativas y colaborativas. En este sentido, la gestion de personas aparece como un
elemento central de la competitividad de las organizaciones para atraer talento joven, y no solamente como una
dimensién complementaria de las condiciones contractuales.

El equilibrio vida-trabajo y los horarios extensos se encuentran estrechamente relacionados. Mientras el primero
fue una de las condiciones més valoradas para permanecer, los horarios extensos estuvieron entre los principales
desincentivadores. Sin embargo, esta preocupacion por el equilibrio no se tradujo directamente en una demanda
transversal vinculada a modalidades de trabajo mas flexibles, como el teletrabajo. Este factor obtuvo una mediana
de 3y solo un 40,2 % lo califico en las categorias 4 y 5 como elemento de atraccion. El resultado contrasta con la
evidencia internacional revisada. Ling y Lew (2024), en Singapur, identificaron una alta valoracién de la
flexibilidad laboral y del teletrabajo, mientras que Bou Hatoum y Nassereddine (2025), en Estados Unidos, también
observaron una preferencia relevante por esquemas de teletrabajo. En cambio, en la presente investigacion,
desarrollada en la Region de Valparaiso, el teletrabajo presentd una valoracion predominantemente neutral. Esta
divergencia sugiere que la importancia atribuida a este factor puede variar segln el contexto nacional y laboral en
que se desenvuelven los jovenes profesionales, por lo que las preferencias identificadas para la Generacién Z en
otros paises no necesariamente se reproducen de igual manera en el contexto chileno.

Los viajes laborales frecuentes presentaron un patrén similar, con una mediana de 3 y una mayor concentracién de
respuestas en la categoria neutral (45,5 %). Asimismo, un 23,3 % de los participantes los valord en las categorias 4
y 5 como factor desincentivador, mientras que un 31,2 % respondi6 en las categorias 1y 2. Esta distribucion refleja
una valoracion menos definida que la observada en otros desincentivadores. Por ello, los resultados no permiten
sostener que los jovenes estudiados rechacen de manera general la movilidad asociada al trabajo.

En cuanto a la dimensién tecnoldgica, el atraso del sector obtuvo una mediana de 4 como factor desincentivador,
con un 58,0 % de las respuestas en las categorias 4 y 5. Paralelamente, el 93,8 % consider6 que los jovenes impulsan
nuevas tecnologias, concentrandose las respuestas en las categorias superiores de la escala. Esta combinacion
permite reafirmar lo observado en los resultados cualitativos, donde una debilidad percibida de la industria coincide
con una fortaleza que los participantes atribuyen a su generacion.

6.3.2 Andlisis inferenciales

Los resultados de la prueba U de Mann-Whitney muestran que la mayoria de las comparaciones realizadas segun
género, experiencia y situacion laboral no mantuvo significancia después de aplicar la correccion de Holm. Este
resultado sugiere que buena parte de las valoraciones anteriormente descritas son relativamente transversales dentro
de la muestra. Crecimiento profesional, estabilidad, ambiente laboral y equilibrio vida-trabajo parecen, en este
sentido, preocupaciones compartidas mas que caracteristicas exclusivas de un determinado subgrupo.
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La principal excepcidn corresponde al machismo. En términos descriptivos, este factor presentd una mediana de 4
y un rango intercuartilico (IQR) de 2, reflejando una mayor dispersion en las respuestas, con el 50 % central ubicado
entre las categorias 3 y 5. Ademas, un 72,3 % de las respuestas se concentrd en las categorias 4 y 5, evidenciando
una valoracion elevada como factor desincentivador. Sin embargo, el analisis por género mostro una diferencia mas
marcada, ya que las mujeres presentaron una mediana de 5, frente a 4 en los hombres. Al aplicar la prueba U de
Mann-Whitney, esta diferencia se mantuvo estadisticamente significativa después de la correccion de Holm (p
ajustado = 0,00068) y present6 un tamafo de efecto mediano (r biserial = 0,457). En consecuencia, el resultado
evidencia que, aun dentro de una misma generacion, la valoracion de determinadas condiciones del sector puede
diferir entre distintos grupos.

Esta diferencia encuentra una correspondencia particularmente clara con Bou Hatoum y Nassereddine (2025). En
su investigacion, el 71 % de los participantes reconocié la existencia de una macho culture en la construccion y se
observaron diferencias segin género en factores relacionados con diversidad, bienestar, justicia y seguridad. Las
mujeres asignaron mayor importancia a varios de estos elementos. Wen (2024) también identificd diferencias
demogréficas en las expectativas de jovenes profesionales, evidenciando que no resulta adecuado interpretar a la
Generacion Z como una poblacion completamente homogénea.

Asimismo, se observé una diferencia estadisticamente significativa segln situacion laboral en la valoracion de la
afirmacion «Los jovenes profesionales aportan nuevas ideas al sector» (p ajustado = 0,03). Quienes no se
encontraban trabajando presentaron una mediana de 5, frente a una mediana de 4 entre quienes trabajaban, con un
tamafio de efecto mediano (r biserial = —0,341). Una posible interpretacion es que los participantes que atin no se
encuentran insertos laboralmente mantengan una percepcién mas favorable respecto del potencial innovador de su
generacién, mientras que quienes ya trabajan evallen este aporte desde su experiencia cotidiana dentro de las
organizaciones, donde la incorporacion efectiva de nuevas ideas puede verse condicionada por la menor trayectoria
profesional de quienes se encuentran en sus primeros empleos y por las dindmicas propias del entorno laboral. No
obstante, esta interpretacion debe considerarse con cautela, ya que el estudio no permite establecer las causas de la
diferencia observada.

Por otra parte, entre los hallazgos mas relevantes para los objetivos de la presente investigacion, las pruebas de chi-
cuadrado identificaron dos asociaciones significativas vinculadas con la proyeccion actual de los jovenes
profesionales hacia el trabajo en terreno para obras de construccion. Dicha proyeccion se asocié con la modalidad
laboral preferida (p ajustado < 0,01y V de Cramér = 0,371) y con el interés por trabajar en obras de construccion
mineras (p ajustado = 0,02), que alcanzé un 81,8 % entre quienes si se proyectan en terreno, frente a un 60,0 %
entre quienes no. Estos resultados sugieren que la proyeccion actual hacia el trabajo en terreno se relaciona también
con la modalidad laboral preferida y con el sector en que los participantes desean desarrollarse.

El hecho de que las pruebas de chi-cuadrado no identificaran asociaciones estadisticamente significativas entre
género, experiencia o situacion laboral y variables como la proyeccion actual, el interés en mineria, la modalidad
preferida o el impacto negativo de la pandemia también resulta informativo. Dentro de las limitaciones de la
muestra, no se obtuvo evidencia estadistica suficiente para establecer asociaciones entre estas caracteristicas y las
variables analizadas.

6.4 Triangulacion y recomendaciones: Objetivo especifico N°3.

La integracion de los resultados cualitativos y cuantitativos permitio identificar convergencias,
complementariedades y diferencias entre ambos métodos, proporcionando una comprension mas completa de los
factores percibidos como relevantes para la atraccion, permanencia y proyeccion laboral de jovenes profesionales
en el sector de la construccion. Las entrevistas aportaron profundidad respecto de las experiencias y percepciones
que configuran sus expectativas laborales, mientras que la encuesta permiti6 evaluar la extensién de estas tendencias
e identificar diferencias entre grupos. A partir de esta integracion, fue posible establecer los principales ambitos de
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intervencién y formular lineamientos preliminares orientados a fortalecer la atraccion, integracidén y permanencia
del talento joven en el sector, dando asi cumplimiento al Objetivo Especifico N°3 de la investigacion.

Uno de los principales hallazgos integrados corresponde a la diferencia entre la proyeccion inicial recordada y la
actual declarada hacia el trabajo en terreno. En las entrevistas, todos sefialaron retrospectivamente esa proyeccion
al comenzar su formacion, mientras que dos tercios declararon no mantenerla actualmente. La encuesta mostré un
patrén convergente: 77,7 % al ingresar a la carrera y 58,9 % en la actualidad. Esta convergencia sugiere una posible
modificacion de las expectativas, pero no demuestra una evolucion longitudinal ni permite atribuirla al avance
formativo o al mayor conocimiento del sector.

Sin embargo, esta diferencia descriptiva no debe interpretarse necesariamente como un rechazo generalizado. Los
resultados cuantitativos muestran que un 58,9 % de los participantes mantiene su proyeccion hacia el trabajo en
terreno, mientras que un 73,2 % de la muestra manifestd proyectarse trabajando en terreno para obras de
construccion mineras. Asimismo, el analisis inferencial mostré que la proyeccion actual hacia el trabajo en terreno
se asoci6 tanto con la modalidad laboral preferida como con la proyeccion hacia obras de construccién mineras. En
conjunto, estos resultados muestran que la proyeccién actual se relaciona con el tipo de proyecto y la modalidad
laboral preferida. No obstante, el disefio del estudio no permite determinar como ni por qué las expectativas
individuales pudieron modificarse respecto de la proyeccién inicial recordada.

En este proceso, el ambiente laboral constituye una de las convergencias mas claras. Fue uno de los factores méas
recurrentes en las entrevistas y posteriormente recibié una valoracion superior al 90 % tanto en atraccion como en
retencion. A su vez, los malos tratos y las malas précticas fueron los desincentivadores que presentaron mayor
consenso en la etapa cuantitativa. De esta forma, ambos métodos muestran una misma dimension desde perspectivas
complementarias. Las buenas relaciones y el respeto fueron valorados positivamente, mientras que los malos tratos
y las malas préacticas fueron percibidos como desfavorables para la permanencia y la proyeccion profesional.

La literatura internacional presenta una coincidencia considerable respecto de esta dimension, como se observa en
los estudios de Bou Hatoum y Nassereddine (2025), Wen (2024), Shwiyyat et al. (2024) y Ozen et al. (2024),
discutidos previamente. Esta correspondencia entre estudios realizados en distintos contextos y los resultados
obtenidos en Valparaiso permite considerar la calidad de las relaciones laborales como uno de los factores mas
consistentes vinculados con la experiencia de los jovenes en el sector de la construccion.

El crecimiento profesional constituye una segunda convergencia, aunque desde una légica metodolégicamente
distinta. Si bien fue mencionado espontaneamente por solo tres de los quince entrevistados, en la encuesta alcanz6
un 100 % de respuestas en las categorias 4 y 5 como factor de atracciéon y un 99,1 % como factor de retencion. Esta
diferencia evidencia la utilidad del enfogue mixto, ya que una menor recurrencia en el andlisis cualitativo no implica
necesariamente una menor importancia cuando el factor es evaluado posteriormente de manera sistematica. La
relevancia de esta dimension es ademas coherente con Borg et al. (2021), Ling y Lew (2024), Shwiyyat et al. (2024)
y Wen (2024), quienes identifican el desarrollo, la capacitacion, la progresion profesional o la mentoria como
componentes relevantes para los jovenes de esta generacion.

La estabilidad contractual y los aspectos salariales conforman otra dimension relevante, ya que estuvieron presentes
en los relatos cualitativos y posteriormente alcanzaron altas valoraciones en la encuesta. En la etapa cuantitativa,
las condiciones contractuales estables y el item de atraccion «Sueldos y proyeccidn salarial» obtuvieron un 96,4 %
y un 95,5 % de respuestas en las categorias 4 y 5, respectivamente. Estos resultados muestran que las expectativas
de los jovenes no se encuentran asociadas exclusivamente con elementos cominmente atribuidos a nuevas
generaciones, como flexibilidad, propdsito o innovacion, sino que incluyen también condiciones tradicionales de
seguridad laboral y econémica. Esta tendencia coincide con Bou Hatoum y Nassereddine (2025) y Wen (2024),
quienes identifican la seguridad laboral entre las principales expectativas de la Generacion Z, y encuentra ademas
una correspondencia local con Ordenes Guzman (2025), quien sefiala las condiciones contractuales y salariales
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como parte de la competencia que enfrenta la construccidn frente a otros sectores econdémicos, particularmente la
mineria. Estos antecedentes sugieren que la estabilidad econémica y contractual continta desempefiando un papel
importante en las expectativas laborales de los jovenes, incluso cuando se consideran simultaneamente dimensiones
asociadas al desarrollo profesional y al bienestar.

El equilibrio entre vida personal y trabajo fue incorporado como factor de retencién en la etapa cuantitativa a partir
de la literatura, particularmente de Borg et al. (2021), debido a su relevancia en estudios previos sobre la
permanencia de jovenes profesionales. Su inclusion permitié evaluar un aspecto que no habia surgido de manera
explicita en las entrevistas y comprobar su importancia en la muestra estudiada, alcanzando un 94,6 % de respuestas
en las categorias 4 y 5. Por su parte, los horarios extensos, identificados previamente como factor desincentivador,
alcanzaron un 82,1 % en estas mismas categorias. Estos resultados evidencian una preocupacioén por la
compatibilidad entre las exigencias laborales y la vida personal.

No obstante, el teletrabajo mostré una diferencia entre ambas etapas del estudio. Mientras en las entrevistas fue
mencionado por nueve participantes como un factor de atracciéon, en la encuesta presenté una valoracién
comparativamente menor frente a otros factores, con predominio de respuestas neutrales. Esta diferencia muestra
que la aparicién espontanea de un aspecto en los relatos no necesariamente implica que constituya una condicién
prioritaria cuando es evaluado sisteméaticamente junto con otras alternativas. En este sentido, los resultados
complementan lo discutido anteriormente respecto de la menor relevancia del teletrabajo en la muestra estudiada,
en comparacion con otros contextos internacionales, como los casos de Singapur analizados por Ling y Lew (2024)
y de Estados Unidos estudiados por Bou Hatoum y Nassereddine (2025). Esta divergencia es particularmente
relevante porque muestra que valorar el equilibrio vida-trabajo no implica necesariamente valorar de igual manera
todos los mecanismos mediante los cuales podria alcanzarse. En el contexto estudiado, la preocupacion parece
concentrarse mas en las jornadas y en la compatibilidad general entre trabajo y vida personal que en el teletrabajo
como modalidad especifica.

El machismo constituye una de las integraciones mas relevantes entre ambas etapas. En las entrevistas fue
identificado espontaneamente por ocho de los quince participantes como un elemento asociado negativamente al
sector, mientras que el andlisis cuantitativo permitié precisar que su valoracion difiere segun género, siendo
significativamente mayor entre las mujeres (p ajustado < 0,01 y r biserial = 0,457). De esta manera, el enfoque
mixto permiti6 avanzar desde la identificacion cualitativa de una problemaética presente en las experiencias de los
jovenes hacia la identificacion cuantitativa de un efecto diferenciado segun género.

La tecnologia presenta una integracion diferente. Mientras el anélisis cualitativo identifico el atraso tecnoldgico
como un desincentivador y un ambito en el que los jovenes perciben capacidad de aporte, la encuesta reforzé esta
relacién, con una mediana de 4 para el rezago tecnolégico y una mediana de 5 para la afirmacion de que los jovenes
impulsan nuevas tecnologias, respaldada por un 93,8 % de respuestas en las categorias 4 y 5. Esta integracién
refuerza la posibilidad de vincular la incorporacién de jovenes profesionales con procesos de modernizacion del
sector, en concordancia con Benitez-Méarquez et al. (2022).

Respecto de la pandemia, la triangulacion muestra que su influencia existio, aunque no fue predominantemente
negativa. Mientras nueve de los quince entrevistados mencionaron cambios asociados a este periodo, solo el 26,8
% de los encuestados sefialé que su percepcion o interés por trabajar en construccién se habia visto afectado
negativamente. Este resultado contrasta con Bou Hatoum y Nassereddine (2025), quienes encontraron en Estados
Unidos que un 48 % de los participantes habia modificado su percepcion respecto del lugar de trabajo ideal como
consecuencia de la pandemia. La comparacion sugiere que el impacto de la pandemia sobre las expectativas
laborales puede manifestarse de manera distinta segin el contexto y la dimension evaluada. En el caso estudiado en
Valparaiso, su efecto parece haber sido més relevante para modificar determinadas expectativas individuales que
para generar un rechazo generalizado hacia el sector.
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La triangulacién evidencia que los participantes consideran multiples factores al evaluar su atraccion, permanencia
y proyeccion laboral en el sector. El desarrollo profesional, la calidad del ambiente laboral, la estabilidad econémica
y contractual, el equilibrio vida-trabajo, la inclusion y la transformacion tecnoldgica se encuentran entre los aspectos
percibidos como relevantes para dicha evaluacion. Algunos de estos elementos presentan una elevada coincidencia
con la literatura internacional, mientras que otros, como la menor valoracién del teletrabajo y la pandemia,
evidencian particularidades del contexto estudiado.

El desafio para el sector no consiste Unicamente en convencer a nuevos profesionales de que la construccion
constituye una alternativa atractiva. En areas como las obras de construccion, una proporcion importante de los
participantes ya presentaba ese interés al iniciar su formacién. El desafio es comprender esta diferencia y las
condiciones que los participantes asocian con su permanencia. Esta integracion constituye la base para formular los
lineamientos preliminares orientados a favorecer la atraccion, permanencia y proyeccion laboral del talento joven
gue se presentan a continuacion.

6.4.1 Lineamientos para la gestion del talento joven en el sector de la construccion

A partir de la integracion de los resultados cualitativos y cuantitativos, se proponen lineamientos preliminares
orientados a favorecer la atraccion, permanencia y proyeccion laboral de jovenes profesionales en el sector de la
construccion. Estos se concentran en cuatro dimensiones principales y buscan traducir los principales hallazgos de
la investigacion en posibles ambitos de intervencion organizacional. Debido al caracter exploratorio y regional del
estudio, deben entenderse como orientaciones susceptibles de ser adaptadas a las caracteristicas particulares de cada
organizacion y proyecto.

En primer lugar, se propone fortalecer la cultura organizacional y las relaciones laborales, considerando la
relevancia atribuida al ambiente laboral y el efecto desincentivador de los malos tratos y las malas préacticas. En
este &mbito, no solo resulta pertinente promover estilos de liderazgo basados en el respeto y fortalecer la
comunicacién entre los distintos integrantes de los equipos, sino también generar condiciones que permitan a los
trabajadores expresar inquietudes, plantear ideas o comunicar situaciones problematicas de manera segura. Para
ello, pueden establecerse canales de comunicacion y reporte claramente definidos, mecanismos de seguimiento y
procedimientos que permitan prevenir y abordar oportunamente comportamientos inadecuados. Asimismo, la
diferencia observada segin género en la valoracion del machismo evidencia la necesidad de incorporar medidas
especificas de inclusion y prevencion de conductas discriminatorias.

Un segundo lineamiento corresponde al desarrollo de trayectorias profesionales claras y progresivas. La elevada
valoracion del crecimiento profesional tanto en atraccion como en retencion indica que las oportunidades de
aprendizaje, capacitacion y progresion constituyen elementos especialmente relevantes para jovenes que se
encuentran en etapas iniciales de su carrera. En consecuencia, resulta pertinente estructurar procesos de
incorporacién que contemplen acompafiamiento, retroalimentacion, capacitacion y asignacion gradual de mayores
responsabilidades. En este contexto, los programas para graduados y los mecanismos de mentoria pueden facilitar
la transicion hacia el ejercicio profesional, permitir una mejor comprension de las posibilidades de desarrollo dentro
de la organizacion y favorecer la transferencia de conocimientos entre trabajadores con distintos niveles de
experiencia.

En tercer lugar, se propone compatibilizar estabilidad, desarrollo profesional y bienestar laboral. Los participantes
otorgaron una elevada valoracion a las condiciones contractuales y salariales, pero simultaneamente destacaron la
importancia del equilibrio entre vida personal y trabajo, asi como el efecto negativo de las jornadas laborales
extensas. En este &mbito, las organizaciones pueden adoptar medidas orientadas a mejorar la planificacion y
previsibilidad del trabajo, como controlar la extension de las jornadas extraordinarias, distribuir de manera méas
equilibrada las cargas entre los equipos y procurar el respeto de los periodos de descanso. Asimismo, en aquellos
cargos que combinen funciones técnicas y administrativas, puede evaluarse una distribucién mas flexible entre
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actividades de terreno y oficina, sin afectar los requerimientos operacionales de los proyectos. Estas medidas
permitirian abordar el bienestar laboral desde la organizacién cotidiana del trabajo, sin desconocer las exigencias
propias del sector de la construccion.

Finalmente, la incorporacion de jovenes profesionales puede aprovecharse como una oportunidad para fortalecer
simultdneamente la innovacidn y la transferencia intergeneracional de conocimientos. Los resultados mostraron una
elevada percepcion de los jévenes como impulsores de nuevas tecnologias, mientras que el atraso tecnoldgico fue
identificado como un elemento capaz de disminuir el atractivo del sector. En este sentido, resulta pertinente
favorecer su participacion en iniciativas de digitalizacion, innovacion y mejora de procesos, generando espacios en
los que puedan contribuir activamente con sus conocimientos y perspectivas. Al mismo tiempo, los trabajadores de
mayor trayectoria poseen experiencia técnica y conocimiento acumulado del sector que resultan relevantes para
quienes comienzan su desarrollo profesional. De esta manera, pueden promoverse instancias de aprendizaje

bidireccional en las que distintas generaciones intercambien conocimientos y capacidades.

Con el proposito de sintetizar la relacién entre las distintas etapas desarrolladas y verificar su correspondencia con
los objetivos planteados, la Tabla 18 presenta la trazabilidad de la investigacién. En ella se vincula cada objetivo
especifico con las fuentes de informacion utilizadas, las técnicas de andlisis aplicadas, los principales resultados
obtenidos y las conclusiones derivadas de estos. De esta manera, se resume la contribucion de cada etapa
metodolodgica al cumplimiento de los objetivos de la investigacion.

Tabla 18. Matriz de trazabilidad entre objetivos, métodos, resultados y conclusiones

Obijetivo Fuente de datos Técnica de Resultado principal Conclusion
especifico analisis correspondiente
OEL. Analizar Literatura Revision y Se identificO un contexto La  atraccion y
criticamente el académica analisis de de envejecimiento de la permanencia del
estado del arte y la  nacional e literatura y fuerza laboral y talento joven
evidencia internacional, antecedentes disminucién de la constituye un desafio
existente sobre la reportes y sectoriales. participacion juvenil en la relevante para el
situacion laboral estadisticas  del construccién, junto con sector y las
de jovenes contexto chileno. antecedentes sobre motivaciones
profesionales en el motivaciones y laborales deben
sector de la expectativas laborales de analizarse
construccién, jévenes profesionales. considerando las
considerando particularidades del
estudios previos y contexto nacional.
practicas actuales

del  sector en

Chile.

OE2. Analizar 15 entrevistas Codificacion Se identificaron como Las expectativas
cuantitativa y semiestructuradas  tematica, factores centrales el laborales de los
cualitativamente ~ y 112 encuestas analisis crecimiento profesional, la jovenes estudiados
las motivaciones validas. descriptivo, estabilidad contractual, los combinan

que influyen en el prueba U de aspectos salariales, el oportunidades de
desarrollo de Mann-Whitney ambiente laboral y el desarrollo,

jévenes y prueba de chi- equilibrio  entre  vida estabilidad,
profesionales en el cuadrado de personal y trabajo. Entre condiciones

sector de la independencia.  los principales salariales y bienestar
construccién, a desincentivadores se laboral, mientras que

partir  de la

observaron malos tratos,

determinadas
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informacion
recopilada de los
participantes
seleccionados,
identificando los
factores que las
configuran y su
relacién con las

malas préacticas y jornadas
extensas. Ademas, se
observaron diferencias y
asociaciones  especificas
segun las caracteristicas y
preferencias de los
participantes.

condiciones
organizacionales
pueden disminuir el
atractivo y la
permanencia en el
sector.

condiciones

laborales

observadas.

OE3.  Proponer Integracién de los Triangulacién La integracion permiti6 Se proponen
lineamientos para resultados de resultados y identificar convergenciasy lineamientos

el desarrollo cualitativos y contraste con complementariedades y preliminares

futuro de cuantitativos. antecedentes de establecer &mbitos de orientados a
estrategias de la literatura. intervencion relacionados fortalecer la
gestion del capital con desarrollo profesional, atraccion,

humano condiciones laborales, integracién y

emergente,
orientadas a
fortalecer la
participacion  de
jévenes

profesionales en el
sector de la
construccion.

cultura organizacional,
inclusion y transformacion
tecnoldgica.

permanencia del
talento joven, cuya
implementacion  y
evaluacion  debera
ser abordada en
futuras
investigaciones.
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7. Conclusiones

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar los factores percibidos como relevantes para la atraccion,
permanencia y proyeccion laboral de jovenes profesionales en el sector de la construccion de la Region de
Valparaiso, mediante una metodologia mixta basada en revision de literatura, entrevistas y encuestas, con el
propésito de proponer lineamientos preliminares para futuras estrategias organizacionales. La integracién de 15
entrevistas semiestructuradas y 112 encuestas validas permitio analizar las motivaciones asociadas a la atraccion y
permanencia laboral, los factores desincentivadores y la diferencia entre la proyeccion inicial recordada y la actual
declarada por jovenes de la Generacion Z.

En relacion con el primer objetivo especifico, la revisidn de literatura permitio caracterizar un escenario marcado
por el envejecimiento progresivo de la fuerza laboral de la construccion y la disminucién de la participacion de
trabajadores jovenes. Asimismo, se constatd que la investigacion sobre Generacion Z en esta industria es reciente
y se ha desarrollado principalmente en contextos internacionales. Aungue estos estudios identifican factores
recurrentes como desarrollo profesional, estabilidad, equilibrio vida-trabajo, remuneraciones y caracteristicas del
entorno organizacional, su importancia varia segun el contexto en que son evaluados. Esto confirmd la pertinencia
de estudiar especificamente las motivaciones de jévenes profesionales en la Region de Valparaiso.

Respecto del segundo objetivo especifico, uno de los principales hallazgos corresponde a la diferencia entre la
proyeccion inicial recordada y la proyeccion actual declarada hacia las obras de construccion. En las entrevistas,
todos los participantes sefialaron retrospectivamente haberse proyectado en este &mbito al comenzar sus carreras,
mientras que solo cinco de los quince declararon mantener actualmente dicha intencion. La etapa cuantitativa
mostré un patrén convergente: un 77,7 % reporté haberse proyectado hacia el trabajo en terreno al ingresar a la
carrera y un 58,9 % declar6 hacerlo en la actualidad. La diferencia es compatible con una posible reconfiguracion
de las preferencias, pero no demuestra una evolucién longitudinal ni que la experiencia, el conocimiento de las
obras u otras alternativas la causaran. El interés de un 73,2 % de los encuestados por desempefiarse en construccion
minera, junto con las asociaciones identificadas entre la proyeccidn profesional, la modalidad laboral preferida y el
interés por desempefiarse en obras de construccion mineras, aporta contexto a la proyeccion actual declarada.

La investigacion también mostréd que los participantes atribuyen relevancia a multiples factores al evaluar su
atraccion y permanencia en el sector. El crecimiento profesional presenté el mayor consenso como factor de
atraccién, con un 100 % de respuestas en las categorias de mayor valoracion, y también se posiciond entre los
principales factores de retencion. Junto con ello, destacaron la estabilidad contractual, los aspectos salariales, el
ambiente laboral y el equilibrio entre vida personal y trabajo. En sentido contrario, los malos tratos y las malas
practicas laborales alcanzaron los mayores niveles de valoracion entre los desincentivadores, con un 94,6 % y un
92,0 % de respuestas en las categorias superiores, respectivamente. Estos resultados muestran que las expectativas
de los participantes combinan posibilidades de desarrollo y estabilidad con condiciones adecuadas de bienestar y
convivencia laboral.

Los analisis inferenciales mostraron que la mayoria de estas preferencias fueron relativamente transversales segun
género, experiencia y situacion laboral. La principal excepcién correspondié al machismo como factor
desincentivador. Las mujeres presentaron una mediana de 5 frente a 4 entre los hombres, diferencia que se mantuvo
estadisticamente significativa después de la correccién de Holm y present6 un tamafio de efecto mediano (r biserial
= 0,457). Este hallazgo evidencia que determinadas caracteristicas de la cultura laboral pueden afectar de manera
diferenciada a quienes pertenecen a una misma generacion y refuerza la necesidad de considerar la heterogeneidad
existente dentro de la Generacion Z.

Otro resultado relevante corresponde al aporte que los propios jovenes consideran que pueden realizar al sector. El
93,8 % estuvo de acuerdo o totalmente de acuerdo con que los jovenes profesionales impulsan nuevas tecnologias
y un 86,6 % sefiald que aportan nuevas ideas. Al mismo tiempo, el atraso tecnoldgico fue identificado como un
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desincentivador. Esta combinacion permite reconocer una oportunidad para vincular el recambio generacional con
procesos de modernizacién, aprovechando las capacidades tecnoldgicas de los jovenes como complemento de la
experiencia y conocimientos acumulados por trabajadores de mayor trayectoria.

En relacion con el tercer objetivo especifico, la integracion de los resultados permitié formular lineamientos
preliminares orientados a favorecer la atraccion, permanencia y proyeccion laboral de jovenes profesionales. Estos
se articulan en torno al fortalecimiento de la cultura organizacional y de las relaciones laborales, la generacion de
trayectorias claras de desarrollo mediante capacitacion y mentoria, asi como la compatibilizacion de la estabilidad
contractual y econémica con el bienestar laboral y el equilibrio vida-trabajo. Asimismo, consideran la necesidad de
abordar problematicas de inclusion y favorecer la participacion de los jovenes en procesos de innovacion y
transformacion tecnoldgica. En conjunto, estos lineamientos conciben la experiencia laboral como un conjunto de
dimensiones complementarias e integran distintos factores organizacionales percibidos como relevantes por los
participantes, en lugar de concentrarse en un unico incentivo.

En términos generales, la investigacién permite concluir que el principal desafio para el sector no se encuentra
Gnicamente en atraer nuevos profesionales hacia la construccion. Una proporcién importante reportd
retrospectivamente una proyeccion inicial hacia las obras, pero una proporcion menor la declaré actualmente. Esta
diferencia sugiere una posible modificacion de las expectativas, aunque el disefio no establece una trayectoria
longitudinal ni permite atribuirla al conocimiento o la experiencia en el sector. Asimismo, la pandemia mostré que
acontecimientos externos pueden modificar las expectativas laborales y, en algunos casos, influir en trayectorias
profesionales individuales.

Finalmente, los resultados deben interpretarse considerando el caracter exploratorio del estudio, su delimitacion a
la Regidn de Valparaiso y el muestreo no probabilistico aplicado en la etapa cuantitativa. Debido a la ausencia de
un marco muestral completo y de una seleccion aleatoria, no pueden generalizarse directamente a la poblacion total
de jovenes profesionales del sector de la construccion de la Region de Valparaiso ni al conjunto de jovenes
profesionales de la construccién en Chile. El calculo de Cochran se utilizé Gnicamente como referencia orientativa
y no garantiza representatividad estadistica. Asimismo, la informacién corresponde a percepciones autodeclaradas
y los lineamientos formulados no fueron implementados ni evaluados empiricamente en organizaciones. Futuras
investigaciones podrian ampliar el analisis a otras regiones y tipos de empresas, estudiar longitudinalmente la
relacién entre las primeras experiencias laborales y la proyeccion profesional y profundizar en las diferencias
observadas segin género. También resulta relevante implementar y evaluar los lineamientos propuestos en
organizaciones del sector y determinar si algunas particularidades identificadas en Valparaiso, como la menor
valoracion del teletrabajo respecto de estudios internacionales, se mantienen en otros contextos nacionales.
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A. Anexos

Anexo N° 1. Pauta de entrevista semiestructurada aplicada.
Estimado/a,

Con motivo del desarrollo de mi memoria de titulo, para optar al titulo de Ingeniero Civil de la Universidad Técnica
Federico Santa Maria, se le ha invitado a participar de la siguiente entrevista. Junto con saludar y agradecer su
tiempo, mi nombre es Jeremias Guerra, estudiante de Ingenieria Civil de la Universidad Técnica Federico Santa
Maria. Actualmente me encuentro realizando mi memoria de titulo, la cual tiene como objetivo analizar las
motivaciones que influyen en la atraccion y retencion de jovenes profesionales en la industria de la construccion en
Chile.

La entrevista consta de preguntas breves orientadas a conocer su percepcion, motivaciones y expectativas respecto
al sector de la construccion. Con el fin de registrar adecuadamente la informacién, la entrevista podréa ser grabada,
resguardando en todo momento la confidencialidad de sus respuestas. Su participacion es de caracter completamente
anénimo, y la informacion recopilada sera utilizada exclusivamente con fines académicos, permitiendo identificar
patrones generales de motivacion que contribuyan al analisis del sector.

Antes de comenzar, se le solicita confirmar si acepta participar en esta entrevista anénima y si autoriza el uso de la
informacién proporcionada bajo las condiciones anteriormente descritas.

1. (En qué afio naciste?

2. (En qué etapa te encuentras (estudiante, egresado, primeros afios laborales)? ;Qué estas estudiando o en qué
trabajas actualmente?

3. ¢Qué te motivo inicialmente a estudiar una carrera relacionada con la construccion?

4. ¢Has tenido experiencia en el sector construccion? ¢ Te gusto? ¢Por qué?

5. En base a tu experiencia, ¢qué factores han influido en tu decision de permanecer o no en el sector?
6. ¢Cuales consideras que son los principales aspectos positivos del sector?

7. ¢Cuales consideras que son los aspectos negativos o desventajas del sector?

8. ¢Qué expectativas tienes respecto a tu desarrollo profesional en esta industria?

9. ¢Has pensado en cambiarte a otro rubro? ;Por qué?

10. ;Qué aspectos valoras mas al momento de elegir un trabajo? (ej: salario, estabilidad, ambiente laboral,
desarrollo, etc.)

11. ;Qué tipo de ambiente laboral esperas encontrar en una empresa del sector para trabajar en ella?
12. ;Qué crees que deberia cambiar en el sector de la construccion para atraer a mas jovenes?
13. ¢Como crees que los jovenes contribuyen a la industria de la construccién?

14. ;Crees que eventos recientes, como la pandemia, han influido en tus expectativas laborales respecto al sector
construccion? ;De qué manera?
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Anexo N° 2. Cuestionario de encuesta aplicado

Consentimiento informado

La presente encuesta forma parte de una investigacion desarrollada para optar al titulo de Ingeniero Civil de la
Universidad Técnica Federico Santa Maria. El objetivo del estudio es analizar factores que influyen en la
motivacion, permanencia y proyeccion laboral de jovenes profesionales dentro del sector de la construccién en la
region de Valparaiso. La participacion es completamente andnima y voluntaria. La informacion recopilada sera
utilizada anicamente con fines académicos.

¢Acepta participar voluntariamente en esta investigacion?
e Si
e« No

Seccion I. Antecedentes demogréaficos
1. Afo de nacimiento:

2. Género
e Masculino
e Femenino

o Prefiero no responder

3. Nivel educativo mas alto
¢ Educacién media

e Universitario

e Diplomado

e Magister

4. ¢Estudias/estudiaste en la region de Valparaiso, Chile?
e Si

e« No

5. Selecciona tu carrera

e Ingenieria Civil

e Construccion Civil

e Ingenieria en Construccion
e Otra:

6. Situacion actual

o Estudiante de ultimo afio
o Egresado/a

e Trabajando

e Cesante

7. ¢Hatrabajado en obras de construccion?

o Si

e« No

8. Afios de experiencia en obras de construccion
e Solo préacticas profesionales

e No aplica (No tengo experiencia)
e Mas de 1 afio
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¢ Mas de 2 afios
e Mas de 3 afios
e Mas de 4 afios
¢ Mas de 5 afios

9. Sitienes experiencia en obras de construccidn, sefiala el cargo que ejerciste:

Seccion 1. Factores de motivacion laboral
Indique qué tan importantes son los siguientes factores al momento de elegir un trabajo dentro del sector
construccion.
Escala Likert:
1 = Nada importante
2 = Poco importante
3 = Neutral
4 = Importante
5 = Muy importante
e Ambiente laboral
e Condiciones contractuales
e Posibilidad de teletrabajo
e Sueldos y proyeccidn salarial
o Versatilidad del sector construccion
e Programas para graduados
e Crecimiento profesional
e  Contribucion social de los proyectos
e Otro

Seccion I11. Factores de retencion
Indique su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones respecto a permanecer trabajando en el sector
construccion.
Escala Likert:
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Neutral
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
e Un buen ambiente laboral influye en mi permanencia en el sector
e Las oportunidades de crecimiento profesional me motivan a permanecer
o La proyeccion salarial influye en mi decisién de continuar en el sector
o Permaneceria en el sector si existieran mejores tratos laborales
e Considero importante el equilibrio entre vida personal y trabajo

Seccion IV. Factores desincentivadores

Indique cuénto influyen los siguientes factores en una posible decisién de no permanecer en el sector
construccion.

Escala Likert:

1 = No influye
2 = Influye poco
3 = Neutral

4 = Influye

5 = Influye mucho
o Malos tratos laborales
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e Machismo en el sector

e Malas practicas laborales

e Horarios laborales extensos

o Viajes laborales frecuentes

e Reputacion negativa del sector
o Requisitos de experiencia

e Atrasos tecnolégicos

Durante la pandemia, ¢su percepcion y/o interés por trabajar en el sector de la construccion se vieron afectados
negativamente?

e Si
e« No
Seccion V. Proyeccion laboral en obras

1. Cuando entraste a estudiar tu carrera profesional, ;te proyectabas trabajando en terreno para obras de
construccion?

e Si

e No

2. Actualmente, ¢te proyectas trabajando en terreno para obras de construccion?
e Si

e No

3. Actualmente, ¢te proyectas trabajando en terreno para obras de construccion mineras?
e Si
e« No

4. ¢Qué modalidad de trabajo preferirias?
e Exclusivamente en oficina

e Mayoritariamente en oficina

e Exclusivamente en terreno

o Mayoritariamente en terreno

e Mees irrelevante

5. Algo més que desee afiadir:

Seccién V1. Contribucion de los jovenes al sector
Indique su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones.
Escala Likert:
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Neutral
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
o Los jovenes profesionales aportan nuevas ideas al sector
e Los jovenes profesionales impulsan nuevas tecnologias
Los jovenes profesionales favorecen ambientes laborales méas inclusivos
El sector necesita adaptarse mejor a las nuevas generaciones



Cambio en la proyeccion de trabajar en terreno

Al ingresar Actualmente

Transiciones individuales entre el ingresec a la carrera y la actualidad (N = 112)

56
Si
87 (77.7 %)
10
30
No 15
25 (22.3 %)

Los valores sobre los flujos corresponden al nimero de respuestas.

Anexo N° 3. Proyeccién inicial recordada y proyeccion actual hacia el trabajo en terreno.

Si
66 (58.9 %)

No
45 (40.2 %)

Sin opinion
1 (0.9 %)

Actualmente, ;te proyectas trabajando en terreno para obras de construccion

mineras?

N = 112 respuestas vélidas

Anexo N° 4. Proyeccion actual hacia obras de construccion minera.
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Exclusivamente oficina - 11.6 % (n =13)

Me es irrelevante 4.5% (n=25)

10 20 30 40 50 60
Porcentaje de respuestas N=112

o -

Anexo N° 5. Modalidad de trabajo preferida en el sector de la construccién

a) Proyeccién actual en terreno y modalidad preferida
5i se proyecta (n = 61) 54.1 % 45.9 %
B Preferencia por oficina mmm Preferencia por terreno

No se proyecta (n = 45) 88.9 % 11.1 %

5-

20 40 80 80 1
Porcentaje dentro de cada grupo

o-

0

N = 106; Prem < 0,001; ¥ de Cramér = 0,371 (magnitud mediana)

b) Proyeccion actual en terreno e interés por construcciéon minera

Sf se proyecta (n = 66) 81.8% 18.2 %

BN Sile interesa mineria . No le interesa mineria

No se proyecta (n = 45) 60.0 % 40.0 %

5-

20 40 60 80 1
Porcentaje dentro de cada grupo

o-

0

N = 111; puoim = 0,022; V de Cramér = 0,241 (magnitud peguefia)

c) Proyeccion inicial en terreno y modalidad preferida

Si se proyectaba (n = 83) 63.9 % 36.1%

mmm Preferencia por oficina e Preferencia por terreno

No se proyectaba (n = 24) 87.5% 12.5%
0 20 40 60 80 100
Porcentaje dentro de cada grupo
N = 107; Proim = 0,027; V de Cramér = 0,214 {magnitud pequefia)

Anexo N° 6. Asociaciones significativas entre la proyeccion en terreno y las preferencias laborales



Anexo N° 7. Tamanos del efecto de los resultados significativos y hallazgos exploratorios.

Prueba Resultado Relacion p de r V de Magnitud Clasificacion
analizado Holm biserial ~ Cramér
Mann-— Contribucion  Género: 0,7061 0,229 — Pequefia Exploratorio
Whitney social del Femenino /
sector Masculino
Mann— Machismo en Género: 0,000680 0,457 — Mediana Significativo
Whitney el sector Femenino /
Masculino
Mann— Malas Género: 0,7061 0,208 — Pequefia Exploratorio
Whitney practicas Femenino /
laborales Masculino
Mann— Requisitos de  Género: 0,7831 0,225 — Pequefia Exploratorio
Whitney experiencia Femenino /
Masculino
Mann— Los jovenes Género: 0,6337 0,229 — Pequefa Exploratorio
Whitney aportan Femenino /
nuevas ideas  Masculino
Mann— Los jovenes Género: 0,3849 0,242 — Pequefa Exploratorio
Whitney impulsan Femenino /
nuevas Masculino
tecnologias
Mann— Los jovenes Género: 0,5386 0,241 — Pequefa Exploratorio
Whitney favorecen Femenino /
ambientes Masculino
laborales mas
inclusivos
Mann— Malas Situacion 0,4202 -0,235 — Pequefia Exploratorio
Whitney practicas laboral:
laborales Trabajando /
No
trabajando
Mann-— Los jovenes Situacion 0,0316 -0,341 — Mediana Significativo
Whitney aportan laboral:
nuevas ideas  Trabajando /
No
trabajando
Mann— Los jovenes Situacion 0,5499 -0,230 — Pequefa Exploratorio
Whitney impulsan laboral:
nuevas Trabajando /
tecnologias No
trabajando
Chi- Modalidad Proyeccién 0,000395 — 0,371 Mediana Significativo
cuadrado preferida actual X
Modalidad
preferida
Chi- Interés en Proyeccién 0,0221 — 0,241 Pequefa Significativo
cuadrado mineria actual X
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Interés en

mineria
Chi- Modalidad Proyeccién 0,0272 0,214 Pequefa Significativo
cuadrado preferida de inicial X
oficina Modalidad
preferida de
oficina
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