UNIVERSIDAD TECNICA FEDERICO SANTA MARIA
DEPARTAMENTO DE OBRAS CIVILES
VALPARAISO

fIN]
GEX UMBRA §=4 SOLEM

GESTION DEL TALENTO EN LA CONSTRUCCION, ANALISIS DE FACTORES DE ROTACION
MEDIANTE SIMULACION BASADA EN AGENTES

Martin Ignacio Cortés Mundaca

Memoria para optar al Titulo de

Constructor Civil

Profesor Guia

Felipe Araya

octubre de 2026



v

1K

3 3 3
-
Py
b

>33 3
-
33 3 »

sk

»
(BB () soLev h

CONSTANCIA DE VALIDACION Y CONFIDENCIALIDAD DE
MONOGRAFIA A REPOSITORIO ACADEMICO

1.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO ACADEMICO
Tipo de monografia (marcar una opcién): M Memoria o trabajo de titulo [ Tesis de Postgrado

Titulo del trabajo: GESTION DEL TALENTO EN LA CONSTRUCCION, ANALISIS DE FACTORES DE ROTACION MEDIANTE
SIMULACION BASADA EN AGENTES.

Nombre del candidato(a): Martin Ignacio Cortés Mundaca
Carrera / Grado: Construccion Civil / Pregrado

Campus: Casa Central Departamento: Obras Civiles

2.- VALIDACION DEL PROFESOR GUIA/DIRECTOR DE TESIS

Yo, Felipe Araya , en mi calidad de profesor(a) guia/director(a)

del trabajo académico mencionado anteriormente DEJO CONSTANCIA que:
e He revisado esta version del documento y corresponde a la version final aprobada del trabajo.

e  Eltrabajo cumple con los requisitos académicos y de formato establecidos por la institucion.
3.- EVALUACION DE CONFIDENCIALIDAD POR PROPIEDAD INDUSTRIAL (marcar una opcién)

WX El trabajo NO contiene informacién que amerite confidencialidad y puede ser publicado de inmediato en repositorio
con acceso abierto.

[0 Eltrabajo CONTIENE informacidon con potenciales implicancias de propiedad industrial o intelectual y requiere un
periodo de confidencialidad (embargo) por (marcar una opcién):

[J6 meses [J12 meses [J2 anos 03 anos 5 anos 010 anos

Fundamentacion de la necesidad de confidencialidad (obligatorio si se solicita embargo):

4.- FIRMAS

Profesor(a) guia o director(a) de memoria o tesis: dp%
Fecha: 28-10-2026 Firma:

Estudiante o Candidato(a):

Fecha: 26-10-2026 Firma:

Este formulario debe ser insertado como pégina 2 de la memoria o tesis, completado y firmado por estudiante y
profesor(a) antes de la entrega en portal PRISMA de Biblioteca USM.


Felipe
28-10-2026

Felipe
Felipe Araya 


Universidad Técnica Federico Santa Maria Departamento de Obras Civiles

RESUMEN

La presente memoria tiene como propdsito desarrollar un modelo de simulacion basado en
agentes para analizar la rotacion laboral voluntaria de un proyecto de construccion, desde la
perspectiva de la gestion del talento. La investigacion surge a partir de la importancia que tiene
la fuerza laboral en la ejecucion de obras y de los efectos que puede generar la salida voluntaria
de trabajadores sobre la continuidad de los equipos, la productividad, la planificacion y el
desempefio general de los proyectos. En este contexto la rotacion laboral se aborda como un
fenomeno dinamico y multifactorial, influido por condiciones econdmicas, laborales,
relacionales, geograficas, organizacionales y de desarrollo personal.

Para abordar esta problematica, se construyo un modelo conceptual que representa el proceso
posterior a la contratacién de un trabajador dentro de una obra. En este modelo, el trabajador es
considerado como el agente principal del sistema, el cual puede permanecer activo o renunciar
segun la influencia de distintos factores asociados a la intencién de salida. Los factores
considerados fueron bajo salario, relacion con compaiieros de trabajo, carga laboral, lejania entre
el hogar y la obra, desarrollo personal y compromiso organizacional. Estos factores fueron
seleccionados a partir de literatura, estudios previos y datos secundarios vinculados con la
rotacion laboral y la gestion del talento de la industria de la construccion.

La metodologia utilizada corresponde a un enfoque exploratorio, ya que el modelo no busca
predecir con exactitud la rotacion laboral de una empresa especifica, sino representar de manera
dindmica el comportamiento del fenomeno bajo determinados supuestos. Para ello, se utilizaron
datos cuantificables provenientes de estudios previos, los cuales permitieron parametrizar la
influencia relativa de cada factor de renuncia. Ademas, se incorpord variabilidad individual, con
el fin de representar que los trabajadores no responden de la misma manera frente a las mismas
condiciones laborales.

El modelo fue implementado mediante simulacion basada en agentes, a través del software
AnyLogic, permitiendo observar como las decisiones individuales de los trabajadores pueden
generar resultados acumulados a nivel de obra. A partir de esta estructura, se analizaron distintos
escenarios de simulacion. En primer lugar, se evaluaron horizontes temporales de 6, 12 'y 24
meses, con el objetivo de observar como evoluciona la rotacion laboral a medida que aumenta el
tiempo de exposicion de los trabajadores a los factores de renuncia. En segundo lugar, se
incorporaron escenarios asociados a distintas tasas promedio anuales de desempleo, para analizar
la sensibilidad del modelo frente a cambios en el contexto externo del mercado laboral, esto
ultimo fue evaluado en horizontes temporales de 6 y 12 meses.

El andlisis realizado permite comprender que la rotacion laboral voluntaria no depende de una
causa Unica, sino de la interaccion entre distintos factores que afectan la experiencia del
trabajador dentro de la obra. Ademas, el modelo permite comparar escenarios, identificar
factores de mayor incidencia y diferenciar entre la cantidad de renuncias registradas y la
participacion relativa de cada causa dentro del total. Esta distincion entrega una lectura mas
completa del fendmeno, ya que permite analizar tanto la magnitud de la rotaciéon como la
composicion de sus causas.
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La memoria busca aportar una herramienta flexible y adaptable para apoyar la toma de
decisiones en gestion del talento dentro de proyectos de construccion. Su principal contribucion
consiste en representar la rotacion laboral voluntaria desde una perspectiva dinamica,
incorporando el comportamiento individual de los trabajadores y su efecto acumulado sobre la
obra. De esta manera, la simulacion basada en agentes se presenta como una herramienta util
para orientar estrategias de retencion mas preventivas, enfocadas en manejar las condiciones
laborales, Fortalecer el clima de trabajo, promover oportunidades de desarrollo, reducir
dificultades asociadas a la lejania y reforzar el compromiso organizacion.
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1. INTRODUCCION

La industria de la construccion cumple un rol relevante en el desarrollo econdémico y social del
pais, debido a su incidencia en la generacion de empleo, la ejecucion de infraestructura y el
desarrollo de proyectos que sostienen distintas actividades productivas (Comision Nacional de
Productividad, 2020). Su funcionamiento depende, en gran medida, de la disponibilidad,
coordinacién y permanencia de la fuerza laboral en obra, debido a que los proyectos requieren
capital humano suficiente, trabajadores capacitados y equipos capaces de mantener la continuidad
de las actividades durante su ejecucion (Flores et al., 2023). En este contexto, la sostenibilidad de
la fuerza laboral se relaciona con dimensiones como el bienestar, la equidad, la comunidad y la
conexion entre trabajadores, las cuales pueden influir en la satisfaccion laboral y en su
permanencia dentro del sector (Bonilla et al., 2024). Asimismo, la rotacion de trabajadores puede
generar consecuencias relevantes para el desempefio de los proyectos, al afectar la continuidad
operacional, la coordinacion de los equipos, la productividad y la acumulacién de experiencia
(Abdolmaleki et al., 2024).

Sin embargo, la industria de la construccion enfrenta dificultades persistentes asociadas a la
atraccion, desarrollo y retencion de trabajadores. Caracteristicas propias del sector, tales como la
temporalidad de los proyectos, la variabilidad de las dotaciones, las exigencias fisicas del trabajo,
la presion por productividad, la dispersion geografica de las obras y la necesidad de mantener
cuadrillas relativamente estables, convierten la gestion de la fuerza laboral en un desafio
permanente. Ayodele et al. (2020) identifican que la rotacion laboral en construccion se relaciona
con factores asociados a la naturaleza del trabajo, las condiciones organizacionales, el ambiente
laboral y las caracteristicas individuales de los trabajadores. De manera complementaria, la
sostenibilidad de la fuerza laboral ha sido abordada como una via para fortalecer la retencion
mediante condiciones que favorezcan el bienestar, el apoyo organizacional y la conexion entre
trabajadores (Gbiengu et al., 2025).

Desde la perspectiva de la gestion del talento, la rotacion laboral no debe entenderse unicamente
como un indicador administrativo o como una consecuencia inevitable de la temporalidad de las
obras, sino también como un fendmeno susceptible de ser analizado y gestionado mediante
acciones orientadas a atraer, seleccionar, desarrollar, motivar y retener trabajadores. La gestion del
talento humano considera a las personas como un recurso estratégico dentro de las organizaciones,
cuya adecuada administracion puede contribuir al desempefio y continuidad organizacional
(Chiavenato, 2009). En esta misma linea, Jerico (2008) plantea que la gestion del talento requiere
desarrollar capacidades, fortalecer el compromiso y generar condiciones que permitan sostener la
contribucion de las personas en el tiempo.

Dentro de este fendmeno resulta relevante distinguir entre rotacion voluntaria e involuntaria. En
proyectos de construccion, la rotacion laboral voluntaria corresponde a la decision del trabajador
de abandonar la empresa o la obra por iniciativa propia. Esta se diferencia de la rotacion
involuntaria, la cual puede estar asociada a decisiones de la organizacidn, término de contrato,
finalizacion de faena u otras circunstancias ajenas a la voluntad del trabajador. En este contexto,
factores relacionados con el ambiente laboral, las relaciones dentro de la organizacion y las
condiciones percibidas por los trabajadores pueden influir en la intencion de rotacion (Hussain &
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Xian, 2019). Asimismo, Gutiérrez Henao (2024) destaca la relacion entre compromiso
organizacional e intencion de rotacion, sefialando que el vinculo del trabajador con la organizacion
constituye un elemento relevante para comprender su permanencia o salida.

La literatura evidencia que la rotacion laboral voluntaria constituye un fendmeno multifactorial,
en el cual la decision de permanencia o salida puede encontrarse asociada a condiciones
econdmicas, laborales, relacionales, organizacionales, personales y contextuales. En consecuencia,
su analisis requiere considerar que los trabajadores pueden responder de manera diferente frente a
condiciones similares y que la combinacion de distintos factores puede modificar su propension a
permanecer o abandonar un proyecto. Esta caracteristica dificulta representar el fendémeno
unicamente mediante indicadores agregados, especialmente cuando se busca observar como las
decisiones individuales evolucionan y se acumulan a lo largo del tiempo.

Diversos estudios sobre rotacion laboral se han desarrollado mediante enfoques descriptivos,
indicadores agregados o relaciones estadisticas entre variables. Si bien estos métodos permiten
caracterizar el fenomeno e identificar asociaciones relevantes, presentan mayores limitaciones
cuando se pretende representar explicitamente la heterogeneidad de los trabajadores, sus reglas
individuales de comportamiento y la forma en que multiples decisiones individuales pueden
producir efectos acumulados a nivel del proyecto. Frente a esta necesidad, la modelacion basada
en agentes constituye una alternativa metodologica pertinente, debido a que permite representar
sistemas conformados por entidades autdnomas, heterogéneas e interactuantes.

Bandini et al. (2009) sefialan que la modelacion basada en agentes permite estudiar sistemas en los
cuales el comportamiento global surge a partir de acciones locales, interacciones entre agentes y
procesos de emergencia. De manera complementaria, Macal y North (2010) explican que este tipo
de modelacién permite representar individuos con atributos y reglas propias, observando
posteriormente como el comportamiento conjunto de multiples agentes genera patrones colectivos
dentro del sistema. Asimismo, Railsback y Grimm (2019) destacan la utilidad de este enfoque
cuando se busca incorporar heterogeneidad, adaptacion y evolucion temporal en el
comportamiento de los componentes del sistema.

En el ambito de la construccion, la simulacion basada en agentes ha sido utilizada para analizar
fenomenos donde el comportamiento de trabajadores y cuadrillas influye en el desempefio del
proyecto. Este enfoque ha permitido estudiar, por ejemplo, la productividad laboral como una
propiedad emergente de las interacciones entre trabajadores y equipos de trabajo (Watkins et al.,
2009). Asimismo, ha sido aplicado para representar procesos sociocognitivos asociados al
comportamiento de trabajadores de la construccion, evidenciando su utilidad para analizar
decisiones individuales dentro de entornos laborales complejos (Ye et al., 2020). En consecuencia,
la simulacion basada en agentes resulta adecuada para el estudio de la rotacion laboral voluntaria,
debido a que la renuncia surge a partir del comportamiento individual del trabajador, mientras que
sus efectos pueden acumularse y expresarse posteriormente a nivel del proyecto.

En este marco, la presente memoria propone desarrollar un modelo de simulacién basado en
agentes orientado a representar de manera dindmica la rotacion laboral voluntaria en proyectos de
construccion. El trabajador constituye el agente principal del sistema y puede permanecer activo
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dentro de la obra o renunciar de acuerdo con reglas probabilisticas asociadas a distintas
condiciones laborales. Esta estructura permite representar la evolucion de cada trabajador dentro
del sistema y observar como la acumulacioén de decisiones individuales puede generar distintos
niveles de rotacion a lo largo del tiempo.

Para representar la decision de permanencia o renuncia, el modelo incorpora seis factores
identificados a partir de la literatura revisada: bajo salario, relacion con compafieros de trabajo,
carga laboral, lejania entre el hogar y la obra, desarrollo personal y compromiso organizacional.
Estos factores representan dimensiones economicas, relacionales, laborales, geograficas,
profesionales y organizacionales, respectivamente. Su seleccion considera su presencia en estudios
previos y la disponibilidad de antecedentes cuantificables que permiten incorporarlos en las reglas
de comportamiento de los agentes. Para su parametrizacion se utilizan datos provenientes de
literatura, investigaciones previas y fuentes secundarias. Adicionalmente, se incorpora variabilidad
individual con el propdsito de reconocer que trabajadores expuestos a condiciones similares no
necesariamente responden de la misma manera.

El modelo no pretende predecir con exactitud la rotacion laboral de una empresa u obra especifica,
sino representar de manera exploratoria el comportamiento del sistema bajo determinados
supuestos y parametros. De esta forma, la simulaciéon permite analizar tendencias, comparar
escenarios y evaluar la sensibilidad de los resultados frente a variaciones en las condiciones
consideradas. En particular, la investigacion contempla escenarios temporales de corto, mediano
y largo plazo, correspondientes a 6, 12 y 24 meses, con el proposito de analizar el efecto
acumulativo de la exposicion a los factores asociados a la renuncia.

Ademés, se incorporan escenarios asociados a distintas tasas promedio anuales de desempleo,
utilizadas como una variable contextual del mercado laboral y como andlisis de sensibilidad del
modelo. Esta dimension permite explorar si variaciones en las condiciones externas del mercado
laboral modifican el comportamiento agregado de la rotacion simulada. En consecuencia, la
estructura propuesta permite analizar tanto la evolucion temporal del fendmeno como la respuesta
del sistema ante cambios en el contexto externo.

La utilidad de esta investigacion radica en vincular el andlisis de la rotacion laboral voluntaria con
decisiones practicas asociadas a la gestion del talento. La comparacion de los resultados simulados
permite reconocer qué factores adquieren mayor relevancia dentro del modelo bajo distintos
escenarios y, a partir de ello, orientar la priorizacion de estrategias relacionadas con las condiciones
laborales, el clima de trabajo, las oportunidades de desarrollo, la reduccion de barreras asociadas
a la lejania, la comunicacion interna y el fortalecimiento del compromiso organizacional. En este
sentido, la retencidon requiere generar condiciones que favorezcan la satisfaccion, el compromiso
y la permanencia de las personas dentro de la organizacion (Vallejo Chavez, 2016). En el caso
particular de la construccion, la gestion del talento humano debe ademas considerar procesos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion y rotacion acordes con las caracteristicas y exigencias
propias del sector (Egbebi, 2024).

En consecuencia, la simulacion basada en agentes se presenta como una herramienta de apoyo para
avanzar desde una gestion predominantemente reactiva de la rotacion, centrada en reemplazar
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trabajadores una vez producida la renuncia, hacia una perspectiva preventiva orientada a reconocer
factores de riesgo y apoyar estrategias de retencion. De esta manera, la presente memoria busca
contribuir al estudio de la rotacion laboral voluntaria en construccion mediante una herramienta
dinamica, flexible y adaptable a distintos contextos organizacionales. Su principal aporte consiste
en representar explicitamente la decision individual de renuncia, analizar como la acumulacion de
dichas decisiones puede generar patrones de rotacion a nivel del proyecto y proporcionar una base
para evaluar estrategias de gestion del talento orientadas a favorecer la permanencia de los
trabajadores.
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2. REVISION DE LITERATURA
2.1 GESTION DEL TALENTO

La gestion del talento se define como el proceso estratégico que se orienta a identificar, atraer,
desarrollar o capacitar, motivar y retener a las personas que aporten un mayor valor a la empresa
u organizacion. Se basa en la consideracion de las personas como el principal activo y capital
intelectual de la empresa (Chiavenato, 2009), ademas es necesario gestionarlas de manera integral
para potenciar resultados, innovacion y tener ventaja competitiva en mercados altamente exigentes
(Jerico, 2008). En cuanto a la gestion del talento en la propia industria de la construccion esta no
se sale del enfoque principal de lo que es la gestion del talento ya que busca trabajadores que
aporten un mayor valor al proyecto, ademds este se enfoca principalmente en procesos de
reclutamiento, seleccion y capacitacion continua a la fuerza laboral, buscando conformar equipos
altamente competentes y cohesionados con capacidad de responder a las altas exigencias de la
industria, la cual enfrenta desafios como la alta rotacion de trabajadores, la necesidad permanente
de actualizacion de habilidades y la presion por cumplir plazos y estandares de calidad. Es por esto
que en la construccion la gestion del talento se convierte en un factor critico para mejorar el
rendimiento de los equipos, optimizar los resultados de los proyectos y asegurar una cultura
organizacional (Egbebi, 2024).

2.1.1 RECLUTAMIENTO

El reclutamiento es el proceso mediante el cual una organizacion divulga en el mercado las
oportunidades laborales disponibles, su principal objetivo es abastecer al proceso de seleccion con
candidatos (Chiavenato, 2009), con el fin de atraer personas que poseen las caracteristicas y
competencias requeridas por la empresa. Este proceso funciona como puente entre el mercado
laboral y la organizacion, facilitando la captacion de candidatos idoneos para ocupar las vacantes
y permitiendo que ambas partes (Organizacion y postulante) realicen una eleccion reciproca. Esta
etapa es esencial para la incorporacion del talento humano, ya que determina la calidad del personal
que ingresara a la organizacion y condiciona los procesos posteriores. (Vallejo Chavez, 2016).
Ademas, un reclutamiento bien alineado con las estrategias puede contribuir a la retencion del
talento, reducir los costos de rotacion y mejorar el rendimiento general de la organizacion
(Nascimento et al., 2024). En el sector de la construccion, el reclutamiento se entiende como el
procedimiento mediante el cual una organizacion busca, identifica y atrae a candidatos
adecuadamente calificados para ocupar un puesto disponible. Este proceso constituye la “puerta
de entrada” al capital humano, ya que la calidad de los empleados incorporados depende
directamente de la calidad de los postulantes que logra atraer la empresa. El reclutamiento implica
una serie de acciones disefiadas para solicitar a los aspirantes que demuestren las habilidades,
actitudes y competencias necesarias antes de su eventual contratacion, utilizando tanto métodos
formales, como agencias de empleo y anuncios laborales, como mecanismos informales, por
ejemplo, las recomendaciones internas. En el contexto particular de la construccion, caracterizado
por jornadas extensas, presion por productividad y proyectos geograficamente dispersos, un
procedimiento de reclutamiento eficaz es fundamental para asegurar la disponibilidad de
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trabajadores competentes que contribuyan al desempeio global de la organizacion (Aldhuhoori et
al, 2022). Algunas técnicas de reclutamiento utilizadas en la construccion son, programas de
aprendizajes, colaboracion con las escuelas o integracion de tecnologia, entre otras (Egbebi, 2024).

2.1.1.1 RECLUTAMIENTO INTERNO

El reclutamiento interno consiste en cubrir las vacantes disponibles utilizando exclusivamente a
trabajadores que ya forman parte de la organizacion. Este proceso se apoya en mecanismos como
ascensos, traslados, reubicaciones y planes de carrera, permitiendo aprovechar la experiencia y el
desempefio previo de los empleados. Esto permite reducir costos facilita la adaptacion al puesto y
fortalece la motivacion personal del trabajador al ofrecer oportunidades de crecimiento dentro de
la empresa (Vallejo Chavez, 2016).

2.1.1.2 RECLUTAMIENTO EXTERNO

El reclutamiento externo implica buscar candidatos fuera de la organizacion para ocupar un puesto
vacante. Para ello se utilizan canales como portales de empleo, agencias de reclutamiento, ferias
laborales o redes sociales profesionales. Su valor radica en la incorporacion de nuevos talentos,
perspectivas frescas y competencias que pueden no estar disponibles internamente, aunque
demanda mas tiempo y recursos, ademas de un periodo mayor de adaptacion al nuevo cargo
(Vallejo Chavez, 2016).

2.1.2 SELECCION

La etapa de seleccion estd muy relacionada con la etapa de reclutamiento, mientras el
reclutamiento se encarga de atraer candidatos, la seleccion es una actividad de eleccion,
clasificacion y decision. Esta etapa busca a los candidatos (entre varios reclutados) més adecuados
para el cargo, con el fin de aumentar la eficiencia y el desempefio del personal. Se puede tomas
a la seleccion como una comparacion, por una parte, se tienen los requisitos del cargo y por otro
las caracteristicas de cada candidato (Chiavenato, 2009).

Este proceso se centra en la medicion de los conocimientos, capacidades y habilidades del
candidato, por lo que las organizaciones deben definir claramente los medios de medicion y
métodos de examen. Para una seleccion eficaz se deben identificar las medidas de seleccion que
se utilizaran para un puesto de trabajo especifico, esta medida varia entre un cargo u otro, y de
organizacion en organizacion (Evarista et al, 2022).Las técnicas (medidas o métodos) utilizadas
han evolucionado, desde pruebas de conocimiento e inteligencia hasta métodos que identifican
las competencias especificas requeridas (Nascimento et al., 2024).

2.1.3 CAPACITACION

La capacitacion es un proceso sistematico y planificado destinado a desarrollar las habilidades,
conocimientos actitudes y comportamientos de los trabajadores, con el fin de mejorar su
desempefio y adaptarlos a las exigencias presentes y futuras de la organizacion. Es un acto
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intencional de proporcionar medios para el aprendizaje, orientado a producir cambios de conducta
que incrementan la eficiencia individual y colectiva. Este proceso forma parte del desarrollo del
talento humano y constituye una inversion estratégica que incrementa el capital humano, potencia
competencias y contribuye directamente a la productividad de la organizacion. (Chiavenato, 2009).

La capacitacion se debe estructurar de tal forma que permita asegurar que los contenidos
impartidos respondan a los objetivos de la organizacion y a las brechas que tengan las personas
como la organizacion (Chiavenato, 2009).

Desde una perspectiva estratégica, la capacitacion fortalece la innovacion, aumenta la motivacion,
mejora la satisfaccion laboral y contribuye a crear equipos mas comprometidos y alineados con la
cultura organizacional. De este mismo modo la capacitacion es la respuesta a entornos
competitivos donde el talento se vuelve un recurso escaso y determinante para el éxito de las
empresas (Jerico, 2008).

En el sector de la construccion, la capacitacion tiene un rol critico debido a la alta complejidad, el
riesgo operativo y la necesidad constante de actualizacion técnica. En este contexto se tienen
capacitaciones en temas de seguridad, uso de nuevas tecnologias constructivas, procedimientos
operativos y buenas practicas en obra, esto con el fin de reducir accidentes, elevar la productividad
y garantizar mano de obra competitiva (Egbebi, 2024).

Contrario a lo anterior, si existe ausencia de capacitaciones esto se puede implicar fallas en la
calidad, sobrecostos y retrasos, especialmente en trabajos que dependen de trabajadores sin
formacion formal (Evarista et al., 2022). Es por esto que la capacitacion en las obras de
construccion es fundamental para enfrentar la escasez de trabajadores calificados, fortalecer el
liderazgo en obra, disminuir la rotacion laboral y mejorar la continuidad y eficiencia de los
proyectos (Egbebi, 2024).

2.1.4 RETENCION

La retencion de empleados se refiere al conjunto de politicas y practicas de la organizacion
destinadas a conservar a los trabajadores valiosos en la empresa a largo plazo, manteniéndolos
satisfechos y comprometidos. Una organizacion exitosa no solo atrae y contrata talentos, sino que
logra mantenerlos motivados y satisfechos dentro de la empresa por un periodo prolongado
(Chiavenato, 2009). Ligado a lo anterior la retencion implica garantizar condiciones laborales y
humanas que fomenten la permanencia, esto abarca remuneraciones competitivas, prestaciones
sociales adecuadas, un ambiente de trabajo seguro y saludable, buenas relaciones laborales y
estilos de liderazgo positivos, entre otros factores (Vallejo Chavez, 2016). En efecto, retener al
personal conlleva proporcionar un entorno de trabajo agradable, seguro y equitativo, asi como
oportunidades de desarrollo y reconocimiento, creando las condiciones para que los trabajadores
“se pongan la camiseta” y desarrollen un sentido de lealtad hacia la empresa. Por otra parte, la
importancia de la retencion radica en evitar los costos asociados a la rotacion laboral, cuando un
empleado capacitado abandona la organizacion, se pierde la inversion realizada en su formacion y
experiencia, ademds de generar gastos adicionales para reclutar y entrenar a un reemplazo
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(Chiavenato, 2009). Es por esto que las empresas buscan minimizar la rotacion laboral mediante
estrategias efectivas de retencion, reconociendo que una alta retencion de talento suele ser asociada
a un mejor desempefo organizacional. Investigaciones recientes sefialan que buenas practicas de
gestion de recursos humanos (como una adecuada seleccion, capacitacion y buenas condiciones
laborales) mejoran la retencion de los empelados reduciendo las tasas de rotacion y fortaleciendo
el capital humano de la empresa (Aldhuhoori et al., 2022).

En el sector de la construccion, el concepto de retencion adquiere una relevancia particular, debido
a los desafio propios de la industria. Las empresas constructoras suelen enfrentar altas tasas de
rotacion laboral, empleo de caracter estacional y escasez de mano de obra calificada, estos
factores suelen dificultar la mantencion de un grupo estable de trabajo (Egbebi, 2024). En este
contexto, la retencion de trabajadores en la construccion se manifiesta como la necesidad de
implementar estrategias especificas para contrarrestar dichos desafios y mantener comprometido
a los empleados. Algunas medidas que han implementado las organizaciones del rubro son
ofrecer compensaciones competitivas, oportunidades de desarrollo, horarios flexibles y programas
de bienestar y seguridad, estas medidas tienen la finalidad de aumentar la satisfaccion y el
compromiso, disminuyendo asi la intencion del abandono (Ayodele et al., 2020). Estas medidas
responden a las condiciones particulares de las obra o proyectos de construccion, donde retener a
empleados experimentados y especializados es crucial para asegurar la continuidad del
conocimiento y la eficiencia en la ejecucion, garantizando una reduccion de la rotacion laboral y
a su vez lograr proyectos mas exitosos (Egbebi, 2024).

2.2 ROTACION LABORAL

La rotacion laboral en la construccion se puede entender como el proceso en el cual algunos
trabajadores dejan la empresa u obra y deben ser reemplazados por nuevos trabajadores, generando
un flujo permanente de salida y entrada de personal, desde el punto de vista de la gestion del talento
humano (Chiavenato, 2009), esta rotacion puede ser voluntaria, la cual afecta el funcionamiento
normal de la empresa y afecta su rendimiento (Li et al., 2025), cuando el trabajador decide terminar
la relacion laboral por sus propios motivos, ya sean por aumento de carga de trabajo,
disconformidad con el salario, malas relaciones con los compaiieros de trabajo, dificultades para
llegar al lugar de trabajo entre otras, o, por otra parte la rotacion puede ser involuntaria, la cual
consiste en que la organizacion decide desvincular al trabajador por el motivo que la empresa
justifique (Ayodele et al., 2020).

En el sector de la construccion, este fendmeno adquiere una importancia mayor que en otros
sectores porque las actividades que se realizan requieren una alta cantidad de mano de obra
(Bonilla et al., 2024), y esta a su vez depende en gran parte del conocimiento practico acumulado
en terreno y requiere de equipos estables para sostenerla productividad, seguridad, coordinaciéon y
cumplimiento de los plazos de un proyecto. (Abdolmaleki et al., 2024). En este sentido los
trabajadores responden a factores culturales y relacionales dentro de una obra, como lo pueden ser
la relacion que tienen con sus compaiieros de trabajo o la politica organizacional que tenga la
empresa, €s por esto que es importante tener en cuenta estos factores, ya que estos inciden en la
intencioén de rotacion y en la disposicion de los trabajadores a permanecer en la organizacion
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(Hussain & Xian, 2019). La literatura sefala que la construccion presenta altas tasas de rotacion,
lo que afecta negativamente la productividad y el desempefio de un proyecto, especialmente
porque la salida de un trabajador implica costos de reemplazo, perdida de habilidades y uso
adicional de tiempo para reorganizar equipos y planificar nuevas contrataciones. (Ayodele et al.,
2020). Por ello, la rotacion laboral en la construccion debe ser abordada como un problema de
gestion del talento y no solo como una cifra administrativa (Vallejo Chavez, 2016), ya que la
gestion exige atraer, seleccionar, desarrollar y retener a los trabajadores idoneos, esto ultimo
mediante condiciones laborales atractivas, oportunidades de crecimiento, calidad de vida laboral,
seguridad, beneficios y compromiso organizacional (Jerico, 2008)

2.3 FUERZA LABORAL

La fuerza laboral en la construccion puede entenderse como el conjunto de trabajadores,
supervisores y personas de apoyo que participe directa o indirectamente en la ejecucion de obras,
aportando esfuerzo fisico, conocimiento practico, experiencia técnica y capacidad de adaptacién a
entornos altamente variables (Chiavenato, 2009). La literatura especializada sefiala que la
construccion es una industria intensiva en trabajo humano, donde gran parte de las actividades
realizadas dependen de la disponibilidad, coordinacion y rendimiento de personal en terreno, por
lo que una fuerza laboral estable resulta clave para el éxito de un proyecto de construccion. (Bonilla
et al., 2024).

En la realidad chilena, la construccion tiene una gran relevancia laboral y econdmica, ya que
concentra un importante porcentaje de la ocupacion nacional. (Flores et al., 2023). Esta fuerza
laboral se caracteriza por una fuerte presencia de trabajadores con una trayectoria laboral
discontinua, contratos asociados a obras o faenas y necesidades persistentes de formacion técnica
y certificaciones (Castillo, 2019), por otra parte, se distingue por trabajar en un entorno de alta
exigencia fisica, presion por plazos, exposicion a riesgos y depender de cuadrillas, 1o que hace que
las condiciones laborales, la seguridad y el clima laboral incidan directamente en su desempefio y
permanencia en los proyectos. (Ayodele et al., 2020).

A nivel organizacional, el compromiso de los trabajadores con la empresa es clave para
comprender su permanencia, ya que cuando las personas perciben escasas posibilidades de
desarrollo personal, se debilita su vinculo con la organizacion y aumenta su intencion de abandonar
el puesto de trabajo (Gutiérrez Henao, 2024).

Es por lo anterior que una adecuada gestion de la fuerza laboral requiere procesos sistematicos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion o desarrollo y retencidn, ya que estas practicas permiten
alinear las competencias de los trabajadores con los objetivos técnicos y organizacionales de cada
proyecto, sin embargo, los estudios sobre proyectos de construccion en Chile muestran que estas
etapas de gestion del talento no siempre se implementan de manera completa o sistematica, lo que
puede afectar la capacidad de las empresas para atraer, formar y conservar trabajadores con las
competencias requeridas para cada proyecto. (Peralta Rojas et al., 2024).
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

e Desarrollar un modelo de simulacion basado en agentes (ABM) que represente de forma
dinamica la rotacién laboral en la industria de la construccion, con el fin de analizar el
impacto de distintos factores de renuncia en la gestion del talento y contribuir a la toma de
decisiones estratégicas sobre retencion de trabajadores.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar la literatura existente sobre gestion del talento en la construccion, rotacion laboral,
causas de rotacion laboral en la construccion y modelos basados en agentes, para la
conceptualizacion del problema e identificacion de la oportunidad de investigacion.

e Desarrollar un modelo basado en agentes, representando el comportamiento de cada
trabajador y su proceso de decision de renuncia, incorporando reglas de decisiones y
dindmicas de interaccion entre agentes.

e Analizar distintos escenarios (a corto, mediano y largo plazo), con el fin de analizar el
comportamiento de rotacion laboral en diferentes condiciones, cuantificando los resultados
y analizandolos para proponer estrategias de gestion de talento orientadas a la retencion del
talento en obra.
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4. METODOLOGIA

Esta investigacion adopta un enfoque de caracter exploratorio, orientado al desarrollo de un
modelo basado en agentes para analizar la rotacion laboral voluntaria en la industria de la
construccion. El proposito es representar de manera dinamica el comportamiento individual de
trabajadores frente a distintos factores asociados a la intencidén de renuncia, esto considerando
variables propias de la gestion del talento y del contexto laboral de una obra de construccion.

El modelo no tiene como finalidad predecir con exactitud la rotacion laboral especificamente, sino
representar dindmicamente relaciones causales documentadas en la literatura y evaluar como
determinados factores pueden incidir en la permanencia o salida de trabajadores. Por lo tanto, la
simulacion se plantea como una herramienta exploratoria para analizar escenarios, identificar
patrones de comportamiento y apoyar en la toma de decisiones orientadas a la retencion de
trabajadores en proyectos de construccion.

4.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

El desarrollo metodoldgico se estructura en distintas etapas. En primer lugar, se realiza una
revision de literatura nacional e internacional sobre gestion del talento, rotacion laboral, retencion
de trabajadores, fuerza laboral en la construccion y simulacién basada en agentes. Esta revision
permite establecer los principales conceptos del estudio e identificar los principales factores
asociados a la rotacion laboral voluntaria en la industria de la construccion.

A partir de esta revision se define el problema de investigacion, orientado a analizar como la
rotacion laboral voluntaria afecta el proceso de gestion del talento en proyectos de construccion.
En esta etapa se diferencia la rotacion voluntaria (Li et al., 2025) de la rotacion involuntaria
(Ayodele et al., 2020), debido a que la primera responde a una decision del propio trabajador,
mientras que la segunda puede estar asociada a decisiones de la empresa, término de obra o
condiciones propias de la duraciéon de los proyectos.

Posteriormente se identifican los factores de renuncia voluntaria mas recurrentes reportados en la
literatura y aquellos que se adecuan igualmente a la realidad de las obras en Chile. Estos factores
son incorporados al modelo como variables que afectan la intencion de renuncia del trabajador.
Luego se construye un modelo conceptual que representa el proceso general de gestion del talento
y la etapa de renuncia voluntaria. Finalmente, el modelo es implementado en el software
AnyLogic, permitiendo simular el comportamiento de una poblacion de trabajadores durante
distintos horizontes temporales y bajo diferentes escenarios.

4.2 USO DE LITERATURA COMO FUENTE DE DATOS

La parametrizacion del modelo se realiza principalmente a partir de informacion obtenida desde
la literatura, estudios previos y datos secundarios vinculados al mercado laboral y a la industria de
la construccion. Esta decision metodologica responde a la limitada disponibilidad de datos internos
de empresas constructoras, especialmente en relacion con intencion de renuncia, satisfaccion
labora y compromiso organizacional.
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En este contexto, el objetivo del modelo no es predecir con exactitud los niveles de rotacion de
una empresa especifica, sino representar de manera dinamica las interacciones entre distintos
factores asociados a la rotacion laboral identificados y documentados en estudios previos. De esta
forma los parametros incorporados en el modelo representan tendencias, comportamientos y
asociaciones observadas en investigaciones desarrolladas dentro del sector de la construccion y en
ambitos relacionados con la gestion del talento.

De esta forma, el modelo se disefia como una herramienta de andlisis exploratorio. Sus resultados
no deben interpretarse como predicciones exactas, sino como una representacion dindmica del
fenomeno de rotacion bajo supuestos explicitos. Esto permite comparar escenarios, observar
tendencias y analizar como cambios en determinadas condiciones laborales pueden modificar la
permanencia de los trabajadores en una obra.

Adicionalmente, el uso de datos proveniente de la literatura permite construir un modelo
conceptualmente fundamentado y tedricamente consistente, asegurando que los comportamientos
representados por los agentes se encuentren respaldados por evidencia previamente validada.

4.3 CONSTRUCCION DEL MODELO CONCEPTUAL

El modelo conceptual se construye a partir de la relacion entre gestion del talento y rotacion laboral
voluntaria. La gestion del talento se entiende como un proceso compuesto por distintas etapas,
entre ellas se destaca la busqueda de trabajadores y evaluacion de perfiles, respuesta al proceso de
seleccion, contratacion y permanencia dentro de la obra.
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HNustracion 1. Mapa conceptual del modelo.
Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de este proceso, la renuncia voluntaria constituye un evento critico, ya que interrumpe la
continuidad de la fuerza laboral y genera efectos sobre la estabilidad de los equipos, la
productividad y la planificacion del proyecto. Por esta razén el modelo centra su analisis en el
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momento posterior a la contratacion, donde el trabajador ya forma parte de la obra y puede decidir
entre permanecer o renunciar segun las condiciones laborales que perciba.

Los factores considerados para representar la intencion de renuncia son: bajo salario, relacion con
compaifieros de trabajo, carga laboral, lejania entre el lugar de trabajo y el domicilio, desarrollo
personal y compromiso organizacional. Estos factores fueron seleccionados debido a si presencia
recurrente en estudios previos sobre rotacion laboral en construccion y gestion del alentdé ademas
de ser factores que se adecuan a la realidad de los trabajadores de obra en Chile.

4.4 DEFINICION DE AGENTES

En un modelo de simulacion basado en agentes, un agente corresponde a una entidad individual o
auténoma que posee atributos propios, toma decisiones e interactila con su entorno a partir de
reglas previamente definidas (Macal & North, 2010). En esta investigacion, el agente principal
corresponde al trabajador de la construccion en Chile, debido a la rotacion laboral voluntaria surge
desde una decision individual de permanencia o renuncia dentro de una obra. Esta representacion
es coherente con estudios previos de simulacion basada en agentes aplicados en construccion,
donde trabajadores y cuadrillas han sido modelados para analizar fenémenos laborales en
proyectos de construccion (Watkins et al., 2009), asi como con investigaciones recientes que
representan el comportamiento de trabajadores considerando atributos individuales, reglas de
decision e interacciones dentro del entorno de obra (Ye et al., 2020)

Cada trabajador es modelado como una unidad individual que puede encontrarse activo dentro de
la obra o haber renunciado. Mientras permanece activo, el trabajador esta expuesto a distintos
factores que afectan a su probabilidad de renuncia. Estos factores no son iguales para todos los
trabajadores, ya que el modelo incorpora variabilidad individual, permitiendo que cada agente
tenga una probabilidad propia asociada a cada causa de salida.

La eleccion del trabajador como agente principal permite analizar la rotacion laboral desde una
perspectiva de decisiones individuales. Posteriormente, la acumulacion de estas decisiones permite
observar resultados a nivel obra, tales como numeros de trabajadores activos, cantidad de
renuncias, tasa de rotacion y evolucion de la fuerza laboral en el tiempo.

4.5 VARIABLES Y PARAMETROS DEL MODELO

El modelo considera pardmetros asociados al proceso de ingreso de trabajadores y parametros
asociados a la renuncia voluntaria. Dentro del proceso de ingreso se consideran parametros como
busqueda de trabajo, cumplimiento del perfil requerido, respuesta positiva luego de la entrevista y
aceptacion de la oferta laboral. Estos parametros permiten representar el flujo inicial mediante el
cual una persona puede incorporarse a un proyecto de construccion.

Para representar la renuncia voluntaria, se incorporan seis parametros principales: pBajoSalario,
pRelacionCompaiieros, pCargalLaboral, pLejania, pDesarrolloPersonal y pCompromisoOrg. Cada
uno representa la influencia parcial de un factor sobre la probabilidad de renuncia del trabajador.
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Inicialmente las ponderaciones de estos seis parametros obtenidos de estudios previos se
encuentran en escala Likert, por lo que no pueden interpretarse directamente como probabilidades.
Por ello, cada ponderacion se divide por el valor maximo de la escala utilizada, obteniendo una
medida relativa de influencia. Luego esta influencia se ajusta mediante un factor de sensibilizacion
o calibracion.

Para incorporar los datos al modelo se utiliza una normalizacién proporcional, utilizada
generalmente en métodos de decision multicriterio, donde cada ponderacion se divide por el total
de ponderaciones consideradas (Jahan et al., 2013).

En cuanto a la sensibilizacion del modelo, se utiliz6 un factor a = 0,155, siguiendo como referencia
metodologica lo planteado por Thiele et al. (2014). Este valor se defini6 considerando que la tasa
de rotacion anual en la industria de la construccion alcanzo un 56,6 % hasta diciembre de 2025
(Instituto Nacional de Estadisticas [INE], 2026), lo que permite incorporar en el modelo un
parametro ajustado al comportamiento observado en la industria.

La expresion utilizada para obtener el registro parcial sensibilizado de cada factor es:

= ()
pl:(l*
IMax

Formula 1. Riesgo parcial para cada factor de renuncia.

Donde:

- pi: Riesgo parcial del factor sensibilizado
- «a : Factor de calibracion o sensibilizacion
- I; : Influencia reportada en literatura

- Ipax : Valor maximo de escala

De esta forma se obtienen los siguientes riesgos parciales utilizados en el modelo.
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Parametros Ponderacion / en la Riesgo parcial del
influencia maxima factor
pBajoSalario a(2,17 /1 3) 0,1121
pRelacionCompafieros a(2,24/ 3) 0,1157
pCargalLabral a(2,10/ 3) 0,1085
pLejania a(2,21/3) 0,1142
pDesarrolloPersonal a(2,30/ 3) 0,1188
pCompromisoOrg a(2,21/3) 0,1142

Tabla 1. Riesgo parcial de cada parametro.
Fuente: Elaboracion propia.

El riesgo parcial asociado a cada factor se estimd mediante una normalizacién proporcional
respecto del valor méximo observado, incorporando un factor de ajuste . Esto se basa en la logica
de normalizacion y ponderacion empleada en métodos de decision multicriterio, donde los

indicadores son transformados a una escala compatible antes de ser agregados o evaluados (Jahan
etal., 2013)

4.6 CALCULO DE LA TASA DE RENUNCIA

La tasa de renuncia del modelo se calcula a partir de la probabilidad conjunta de que ocurra al
menos una causa de renuncia. Para ello, se asume la independencia de cada factor de renuncia.
Bajo este supuesto, la probabilidad de que no ocurra ninguna causa de renuncia corresponde al
producto de las probabilidades complementarias de cada factor, por lo tanto, la tasa de renuncia se
obtiene mediante la siguiente expresion:

Tren=1- Hi(]- - pi)

Formula 2. Tasa de renuncia sensibilizada.

Donde:

- T,en: Tasa de renuncia
- pi: Riesgo parcial del factor sensibilizado

Esta formula permite calcular la probabilidad de que al menos uno de los factores genere la
renuncia del trabajador. Al aplicar los valores sensibilizados, la tasa de renuncia obtenida es
aproximadamente 51,5 %, valor coherente con la tasa de rotacion considerada como referencia
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para la industria de la construccion. Este resultado permite que el modelo entregue valores
razonables y estables en la simulacidn, evitando el problema generado por el uso directo de las
ponderaciones originales, las cuales producian una tasa de renuncia excesivamente alta.

4.7 VARIABILIDAD INDIVIDUAL

Con el objetivo de representar de manera mas realista la heterogeneidad de los trabajadores, el
modelo incorpora variabilidad en los factores de renuncia. Esto implica que no todos los
trabajadores tienen exactamente la misma probabilidad de renuncia por bajo salario, lejania o
cualquiera de los factores del modelo, sino que cada agente recibe valores propios dentro de un
rango determinado

Para esto, cada parametro base es multiplicado por un factor aleatorio uniforme definido dentro de
un porcentaje de variabilidad “V”. En este caso se utiliza un valor “V” de 0,3, equivalente a una
variacion de +£30 %. La estructura queda de la siguiente forma.

vFactor = pFactor xuniform(1—-V,1+V)

Formula 3. Estructura de la variabilidad de cada factor.

Donde:

- vFactor: Nueva variable con variabilidad aplicada
- pFactor: Parametro de cada factor sinvariabilidad aplicada
- V:Variabilidad con un valor de 30%

Esta incorporacion permite que cada trabajador tenga una probabilidad de renuncia distinta,
aumentando la capacidad del modelo para representar comportamientos individuales diferenciados
dentro de una misma poblacion.

4.8 EVENTOS DE RENUNCIA

Los eventos de renuncia corresponden a los momentos en que un trabajador abandona
voluntariamente la obra. Cada evento queda registrado en el modelo, permitiendo identificar no
solo cudntos trabajadores renuncian, sino también el dia en que ocurre la renuncia y el factor
asociado a dicha salida.

El modelo permite analizar indicadores como dias trabajados antes de la renuncia, nimero y
porcentaje de ocurrencias por cada factor y probabilidad de supervivencia en distintos periodos de
interés. Estos indicadores permiten comprender la dindmica temporal de la rotacion y evaluar qué
factores tienen mayor incidencia en la salida de trabajadores.

De la misma forma el registro de eventos de renuncia permite comparar escenarios y observar si
determinados cambios en las condiciones laborales modifican la estabilidad de la fuerza laboral.
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4.9 ESCENARIOS DE SIMULACION

El modelo considera distintos escenarios de simulacion con el objetivo de analizar el
comportamiento de la rotacion laboral bajo diferentes condiciones. En primer lugar, se evalian
escenarios segun horizontes temporales, considerando periodos de 6, 12 y 24 meses representando
el corto, mediano y largo plazo, esta evaluacion se hace con una tasa de desempleo base que
corresponde a una tasa de 8,6% de desempleo anual, referente a la tasa promedio anual
correspondiente al afio 2025 (INE, 2026).

Adicionalmente, se incorporan escenarios asociados a distintas tasas de desempleo anual, con el
objetivo de evaluar la sensibilidad del modelo frente a cambios en el contexto externo del mercado
laboral. Para ello, se consideran los valores de 7,2% y 10,7%, correspondiente a la tasas promedio
anuales de desempleo registrados en chile durante los afios 2019 y 2020, respectivamente (Instituto
Nacional de Estadisticas [INE], 2021). Estas tasas fueron seleccionadas porque representan dos
condiciones opuestas respecto del escenario base, una situaciéon de menor desempleo y una
situacion de mayor desempleo. Ambos escenarios son evaluados en horizontes de 6 y 12 meses, lo
que permite analizar como varia la rotacion laboral voluntaria al combinar cambios en el mercado
laboral con distintos periodos de permanencia de los trabajadores en la obra. En escenarios con
mayor desempleo, la disponibilidad de alternativas laborales externas puede ser menor, lo que
podria reducir la probabilidad de renuncia. En cambio, en escenarios con menor desempleo, la
existencia de mayores oportunidades laborales puede incrementar la salida voluntaria.

La comparacion entre escenarios permite analizar la sensibilidad del modelo y evaluar en qué
condiciones se producen mayores 0 menores niveles de rotacion laboral. La combinacion de ambas
condiciones, tanto los escenarios temporales como aquellos que modifican la tasa de desempleo
permiten realizar una evaluacion integral del modelo, esto se debe a que incorpora tanto la
evolucion del proyecto en el tiempo como el efecto de variables externas del mercado laboral,
aspectos que resultan relevantes para analizar la rotacion y retencion de trabajadores en un
proyecto de construccion.

4.10 SUPUESTOS DEL MODELO

El modelo se desarrolla bajo un conjunto de supuestos necesarios para simplificar la realidad y
permitir su implementacion en el software, se tienen los siguientes supuestos:

e Se considera unicamente la rotacion laboral voluntaria, excluyendo despidos, términos de
contrato por finalizacion de obra u otras formas de rotacion involuntaria.

e Se asume que los factores identificados en la literatura influyen en la probabilidad de
renuncia del trabajador. Aunque en la realidad estos factores pueden interactuar de formas
mas complejas, el modelo los representa mediante una estructura probabilistica simple.

e Se asume independencia entre los factores de renuncia para el célculo de la probabilidad
conjunta. Este supuesto permite estimar la probabilidad de que ocurra al menos una causa
de salida, aunque se reconoce que en contextos reales algunos factores pueden estar
relacionados entre si.
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e Se considera que los trabajadores son agentes heterogéneos, por los que se incorpora
variabilidad individual mediante un rango aleatorio de 30 % en los factores de renuncia.

e Se asume que los pardmetros obtenidos desde la literatura y los datos secundarios son
suficientes para construir una aproximacion conceptual del fendmeno, aunque no permiten
validar empiricamente el comportamiento exacto de un proyecto de construccion
especifico.
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5. ANALISIS DE RESULTADOS

Se analizan los resultados obtenidos a partir de Simulacién Basada en Agentes desarrollado para
representar la rotacion laboral voluntaria en proyectos de construccion. El analisis se estructura en
dos grupos principales de escenarios, en primer lugar, se evalua el comportamiento del modelo
bajo distintos horizontes temporales, considerando 180 dias equivalente a 6 meses, 365 dias
equivalentes a 12 meses y 730 dias equivalente a 24 meses. Estos escenarios utilizan como
condicidn base una tasa de desempleo anual de 8,6%. En segundo lugar, se analiza la sensibilidad
de modelo frente a cambios en la tasa promedio de desempleo anual, considerando valores de
7,2%, 8,6% y 10,7%, evaluados en los horizontes de 180 y 365 dias equivalente a 6 y 12 meses.

Los datos utilizados representan percepciones asociadas a factores de renuncia de fuerza laboral
joven en proyectos de construccion en Chile. Por lo tanto, los resultados deben interpretarse
considerando ese alcance especifico. Por lo anterior los resultados obtenidos no buscan representar
de manera definitiva a toda la fuerza laboral del sector, sino mas bien mostrar el comportamiento
del modelo bajo una base de datos concreta y conceptualmente vinculada al problema de rotacion
laboral.

No obstante, el foco principal del analisis no se limita a los valores especificos obtenidos en esta
parametrizacion. El aporte central del modelo radica en su capacidad para representar
dinamicamente el proceso de renuncia voluntaria, analizar la incidencia relativa de distintas causas
de rotacidon y comparar escenarios bajo diferentes condiciones temporales o contextuales. En este
sentido, el modelo puede ser utilizado con otros conjuntos de datos, ya sea provenientes de
empresas constructoras, encuestas internas, registros historicos de rotacion o estudios aplicados a
distintos grupos de trabajadores. De esta manera, la simulacion funciona como una herramienta
flexible para apoyar la gestion del talento y el disefio de estrategias orientadas a la retencion
laboral.

Los factores de renuncia considerados en el modelo corresponden a:

Bajo salario.

Relacion con compafieros de trabajo.
Carga laboral.

Lejania entre el lugar de trabajo y el hogar.
Desarrollo personal.

Compromiso organizacional.

YVVVVVY

Estos factores permiten representar perspectivas econdmicas, relacionales, organizacionales,
geograficas y de desarrollo profesional que pueden incidir en la decision individual de
permanencia o renuncia dentro de una obra.
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5.1 ESCENARIO BASE SEGUN HORIZONTES TEMPORALES

El primer analisis corresponde al escenario base, construido con una tasa promedio de desempleo
anual de 8,6%. Este escenario permite observar como evoluciona la rotacion laboral considerando
unicamente distintos horizontes temporales de simulacion. Para ello, se analizan tres periodos:

> 180 dias: 6 meses
> 365 dias: 12 meses
> 730 dias: 24 meses

En términos generales, el analisis temporal permite observar que la rotacion laboral voluntaria se
comporta como un fenomeno acumulativo. A medida que aumenta el tiempo de exposicion del
trabajador a las condiciones de obra, también aumenta la probabilidad de que alguno de los factores
de renuncia se active. Por ello, los escenarios de mayor duracion presentan un mayor nimero
acumulado de renuncias en comparacion con los escenarios de menor duracion.

Distribucion de duracion hasta renuncia a los 6 meses
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Grafico 1. Duracion hasta la renuncia en escenario base de 8,6% de desempleo a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Curva de supervivencia laboral a los 6 meses
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Grafico 2. Probabilidad de permanencia laboral en escenario base de 8,6% de desempleo a los
6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 3.Numero de renuncias segun factor asociado en escenario base de 8,6% de desempleo
a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Porcentaje de renuncias por cada factor a los 6 meses
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Griéfico 4. Distribucion porcentual de renuncia segun factor asociado en escenario base de
8,6% de desempleo a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.

El escenario de 6 meses permite analizar el comportamiento de la rotacion en el corto plazo. Este
horizonte es util para representar proyectos de menor duracion o etapas iniciales de una obra, donde
las decisiones de permanencia pueden estar fuertemente influenciadas por la adaptacion inicial del
trabajador, la relacion con compafieros, la adaptacion y percepcion de a las condiciones laborales
y las expectativas de desarrollo. En este periodo, el modelo permite identificar qué factores tienden
a generar salidas tempranas y, por lo tanto, qué aspectos deberian ser gestionados desde el inicio.

Desde la perspectiva de gestion del talento, este resultado es relevante porque evidencia que la
retencion no debe abordarse tinicamente cuando el trabajador ya presenta sefiales avanzadas de
salida. Por el contrario, el modelo permite observar que las causas de rotacion pueden activarse
durante los primeros meses, lo que refuerza la importancia de estrategias tempranas de induccion,
acompanamiento, claridad de funciones, integracion con la cuadrilla y comunicacion de
oportunidades de desarrollo.
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Distribucion de duracion hasta renuncia a los 12 meses
30% 120%
S
25% 100% ‘;‘
B
3 20% 80% S
;’ =
= =}
= 15% 60% Q
[3°]
T ®
© 10% 40% g
S 2
2 5% 20% <o
3 o
@ o
[ 0% III 0%
16 73 131 188 246 304
Duracion hasta renuncia [dias]
s PDF e CDF e Promedio (105,37)

Griéfico 5. Duracion hasta la renuncia en escenario base de 8,6% de desempleo a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 6. Probabilidad de permanencia laboral en escenario base de 8,6% de desempleo a los
12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 7. Numero de renuncias segun factor asociado en escenario base de 8,6% de desempleo

a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 8. Distribucion porcentual de renuncia segun factor asociado en escenario base de

8,6% de desempleo a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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El escenario de 12 meses permite analizar la rotacién en un horizonte de mediano plazo. En este
caso, el modelo captura con mayor claridad el efecto acumulado de los factores de renuncia. A
diferencia del corto plazo, donde las salidas pueden estar asociadas a la adaptacion inicial, en un
horizonte anual cobran mayor importancia factores vinculados con posibilidades reales de
desarrollo dentro de la empresa o proyecto, ambiente laboral, lejania entre lugar de residencia y la
obra y compromiso organizacional.

Este horizonte permite evaluar si estrategias de gestion implementadas durante la etapa inicial son
suficientes para sostener la permanencia del trabajador durante un periodo méas prolongado.
Ademas, permite analizar si ciertos factores mantienen una incidencia constante en el tiempo o si
su relevancia aumenta a medida que avanza la permanencia del trabajador en la obra.

Distribucidn de duracion hasta renuncia a los 24 meses
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Gridfico 9. Duracion hasta la renuncia en escenario base de 8,6% de desempleo a los 24 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 10. Probabilidad de permanencia laboral en escenario base de 8,6% de desempleo a los

24 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 11. Numero de renuncias segun factor asociado en escenario base de 8,6% de

desempleo a los 24 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Porcentaje de renuncias por cada factor a los 24 meses
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Grafico 12. Distribucion porcentual de renuncia segun factor asociado en escenario base de
8,6% de desempleo a los 24 meses.
Fuente: Elaboracion propia.

El escenario de 24 meses permite analizar el comportamiento de la rotacion en un horizonte de
largo plazo. Este periodo es especialmente relevante para proyectos de mayor duracion o para
empresas que buscan evaluar la continuidad de su fuerza laboral mas all4 de una obra especifica.
En este escenario, el modelo permite observar la acumulacion progresiva del riesgo de renuncia y
evaluar como la permanencia de los trabajadores se ve afectada por factores sostenidos en el
tiempo.

En términos generales, la comparacion entre los tres horizontes permite identificar dos elementos
relevantes. En primer lugar, el nimero acumulado de renuncias aumenta a medida que se amplia
el periodo de simulacion, lo que resulta esperable debido al mayor tiempo de exposicion de los
trabajadores a los factores de salida. En segundo lugar, la distribucion de las causas de renuncia
permite reconocer qué factores mantienen una incidencia relevante en distintos momentos del
proyecto. Esto entrega informacion util para priorizar acciones de gestion del talento segtn la etapa
temporal de la obra.

5.2 ESCENARIOS SEGUN TASA DE DESEMPLEO

Para este caso, se analiza una comparacion de escenarios considerando distintas tasas de
desempleo. Se incorporan dos escenarios, uno considerando un 7,2% de desempleo, el cual es
referente a la tasa promedio de desempleo anual del afio 2019 y otro escenario de 10,7% de
desempleo anual promedio correspondiente al afio 2020, estos registrados por el INE, los cuales
representan condiciones de menor y mayor desempleo respecto del escenario base de 8,6% el cual
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corresponde al afio 2025. Estos escenarios se evaliian a los 6 y 12 meses, con el fin de analizar la
sensibilidad del modelo frente a cambios del mercado laboral chileno.

Tasa promedio Afio de

Escenario de desempleo Condicién de uso

referencia
anual

Ano relativamente
reciente con una

Menor desempleo 7.2% 2019 condicion de menor tasa
de desempleo
Condicion anual mas
Escenario base 8,6% 2025 reciente del mercado

laboral

Condicion de mayor
Mayor desempleo 10,7% 2020 desocupacion asociado al
impacto de la pandemia

Tabla 2. Escenarios de simulacion considerados para la sensibilizacion del modelo.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE (2021 y 2026).

La tasa de 8,6% se utiliza como escenario base y los resultados de este se encuentran en el punto
5.1, por otra parte, las tasas de 7,2% y 10,7% permiten analizar la sensibilidad del modelo frente
a cambios en el contexto externo del mercado laboral.

La incorporacion de la tasa promedio de desempleo anual deja ver que la decision de renuncia
voluntaria no depende Gnicamente de factores internos de la obra o de la empresa, sino también
del entorno laboral en que se encuentra el trabajador. En términos conceptuales, la tasa de
desempleo puede influir en la percepcion de alternativas laborales disponibles. En contextos de
menor desempleo, los trabajadores podrian percibir mayores oportunidades externas, lo que puede
aumentar su disposicion a cambiar de empleo. En cambio, en contextos de mayor desempleo, la
menor disponibilidad de alternativas podria disminuir la intencion de salida.

A continuacidn, se muestran los resultados con una tasa promedio de desempleo anual de 7,2% en
los primeros 6 meses (180 dias).
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Distribucion de duracion hasta renuncia a los 6 meses
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Grafico 13. Duracion hasta la renuncia en escenario de 7,2% de desempleo a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 14. Probabilidad de permanencia laboral en escenario de 7,2% de desempleo a los 6
meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Ocurrencia de renuncias por cada factor a los 6 meses
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Grafico 15. Numero de renuncias segun factor asociado en escenario de 7,2% de desempleo a
los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 16. Distribucion porcentual de renuncia segun factor asociado en escenario de 7,2% de
desempleo a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Para el escenario de 7,2% de desempleo anual a los 6 meses (180 dias), los resultados muestran
que las renuncias se concentran principalmente durante los primeros meses de simulacion. La
distribucion de duracion hasta la renuncia presenta un promedio cercano a 48,51 dias, lo que indica
que gran parte de las salidas ocurren en etapas tempranas del periodo. Esta tendencia también se
observa en la curva de supervivencia, donde la probabilidad de seguir contratado disminuye de
forma acelerada durante los primeros 180 dias.

En cuanto a las causas de renuncia bajo este escenario, los factores con mayor incidencia
corresponden a relacion con compafieros de trabajo y lejania. Ambos factores registran 32
ocurrencias, equivalente al 21,3% del total de ocurrencias. Por otra parte, la menor incidencia es
la carga laboral que registra 14 incidencias, equivalente al 9,3% del total de ocurrencias registradas
en los primeros 6 meses.

A continuacion, se muestran los resultados con una tasa de desempleo anual de 10,7% en los
primeros 6 meses (180 dias).

Distribucion de duracion hasta renuncia a los 6 meses
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Grafico 17. Duracion hasta la renuncia en escenario de 10,7% de desempleo a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Curva de supervivencia laboral a los 6 meses
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Grafico 18. Probabilidad de permanencia laboral en escenario de 10,7% de desempleo a los 6
meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 19. Grdfico 19. Numero de renuncias segun factor asociado en escenario de 10,7% de
desempleo a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.

41



Universidad Técnica Federico Santa Maria Departamento de Obras Civiles

Porcentaje de renuncias por cada factor a los 6 meses
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Griéfico 20. Distribucion porcentual de renuncia segun factor asociado en escenario de 10,7%
de desempleo a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia.

Para el escenario de 10,7% de desempleo anual a los 6 meses (180 dias), los resultados
mantienen una concentracion de renuncias durante los primeros meses, con un promedio de
duracion hasta la renuncia similar al escenario anterior con 48,66 dias. La curva de supervivencia
también evidencia una caida pronunciada de la permanencia laboral en el corto plazo.

En este caso, los factores con mayor nimero de ocurrencias es desarrollo personal con 25 casos,
en términos porcentuales, este representa el 21,2% del total de ocurrencias. En cuanto a la menor
incidencia se tiene al factor de carga laboral con 13 ocurrencias y un 11,0% del total de
ocurrencias registradas en los primeros 6 meses.

A continuacidn, se muestran los resultados con una tasa de desempleo anual de 7,2% en los
primeros 12 meses (365 dias).
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Distribucion de duracidon hasta renuncia a los 12 meses
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Grafico 21. Duracion hasta la renuncia en escenario de 7,2% de desempleo a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 22. Grdfico 22. Probabilidad de permanencia laboral en escenario de 7,2% de
desempleo a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 23. Numero de renuncias segun factor asociado en escenario de 7,2% de desempleo a

los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 24. Distribucion porcentual de renuncia segun factor asociado en escenario de 7,2% de

desempleo a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Para el escenario de 7,2% de desempleo anual a los 12 meses (365 dias), los resultados permiten
observar el comportamiento de la rotacion laboral a lo largo de un afo completo bajo la condicion
de menor tasa de desempleo. La distribucion hasta la renuncia presenta un promedio de 107,97
dias. La curva de supervivencia muestra una disminucion sostenida en la probabilidad de que los
trabajadores continten contratados segiin avanza el tiempo.

En cuanto a los casos de renuncia, el factor con mayor incidencia en este escenario corresponde a
desarrollo personal el cual registra 157 ocurrencias, equivalentes al 22,1% del total de ocurrencias.
Por otra parte, el factor con menor incidencia fue carga laboral con 58 ocurrencias equivalente a
8,2% del total de ocurrencias registradas durante los 12 meses.

A continuacion, se muestran los resultados con una tasa de desempleo anual de 10,7% en los
primeros 12 meses (365 dias).
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Grafico 25. Duracion hasta la renuncia en escenario de 10,7% de desempleo a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 26. Probabilidad de permanencia laboral en escenario de 10,7% de desempleo a los 12

meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 27. Numero de renuncias segun factor asociado en escenario de 10,7% de desempleo a

los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 28. Distribucion porcentual de renuncia segun factor asociado en escenario de 10,7%
de desempleo a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia.

Para el escenario de 10,7% de desempleo anual a los 12 meses (365 dias), los resultados mantienen
una dindmica similar en términos temporales, aunque con un aumento en la cantidad total de
renuncias acumuladas simuladas. La distribucién de duracién hasta la renuncia presenta un
promedio de 99,53 dias, valor levemente inferior al observado en el escenario de 7,2%. La curva
de supervivencia también muestra una disminucion progresiva de la probabilidad de permanencia

durante el horizonte anual.

Respecto a las causas de renuncia, el factor con mayor incidencia vuelve a ser desarrollo personal,
con 140 ocurrencias, equivalente al 24,6% del total de ocurrencias. Por otra parte, el factor con
menor incidencia fue carga laboral, con 53 ocurrencias, equivalente a un 9,3% del total de
ocurrencias registradas durante los 12 meses.
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6. DISCUCION

Los resultados obtenidos permiten discutir el aporte del modelo de simulacion basado en agentes
como una herramienta exploratoria para analizar la rotacion laboral voluntaria en proyectos de
construccion. El modelo no busca predecir con exactitud la rotacion de una empresa especifica,
sino mas bien representar de manera dinamica como distintos factores asociados a la gestion del
talento pueden incidir en la decision individual de renuncia de los trabajadores. Este enfoque es
coherente con la simulacidon basada en agentes, ya que permite representar entidades individuales
con reglas de comportamiento propias y observar como sus decisiones generan resultados en el
sistema (Macal & North, 2010).

Desde esta perspectiva, la rotacion laboral no se interpreta Unicamente como una cifra
administrativa, sino como un fenomeno dindmico y multifactorial. En la construccién, la salida
voluntaria de trabajadores puede afectar la continuidad de los equipos, la productividad, la
planificacion de actividades y la acumulacion de experiencia en obra. Esto coincide con lo
sefialado por Ayodele et al. (2020), quienes identifican que la rotaciéon en el sector de la
construccion se encuentra asociado a multiples factores laborales como organizacionales e
individuales. Asimismo, Abdolmaleki et al. (2024) plantean que la rotacion de trabajadores de la
construccidon genera consecuencias relevantes para el desempefio de los proyectos, por lo que
requiere ser abordado desde una mirada mas amplia que la simple reposicion de personal.

6.1 MODELO DESARROLLADO (Desarrollo del modelo)

El modelo desarrollado representa al trabajador como agente principal del sistema. Esta decision
individual, influenciada por la percepcion de cada trabajador tiene respecto de sus condiciones
laborales, oportunidades de desarrollo, relaciones en obra y vinculo con la organizacion. La
representacion del trabajador como agente permite capturar esta logica individual vy,
posteriormente, observar como la acumulacion de decisiones particulares genera patrones de
rotacion a nivel del proyecto.

La utilizacién de simulacion basada en agentes resulta pertinente para este tipo de problemas,
debido a que permite analizar fendomenos donde las decisiones individuales generan efectos
colectivos. En estudios aplicados a la construccion, este enfoque ha sido utilizado para representar
trabajadores, cuadrillas e interacciones dentro del entorno de obra, permitiendo comprender
comportamientos emergentes asociados al desempefio laboral y a la dindmica de los proyectos (Ye
et al., 2020). En esta investigacion, dicha logica se adapta al andlisis de la rotacion laboral
voluntaria, incorporando factores que influyen en la intencidén de renuncia.

Un aspecto relevante del modelo es que permite trabajar con informacion cuantificable proveniente
de estudios previos y datos secundarios. Esto resulta til en un contexto donde no siempre existen
registros internos detallados sobre intenciéon de renuncia, compromiso organizacional o
satisfaccion laboral en empresas constructoras. No obstante, esta caracteristica también delimita
el alcance de los resultados. Por ello, los valores obtenidos deben entenderse como una
aproximacion al comportamiento del sistema bajo ciertos supuestos, y no como una prediccion
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exacta de lo que ocurrira en una obra real, ya que dicho comportamiento dependera de los datos
de cada caso en particular segtn el proyecto.

6.2 RELACION ENTRE ROTACION LABORAL Y GESTION DEL TALENTO

Los resultados refuerzan la idea de que la rotacion laboral en construccion debe abordarse desde
la perspectiva de la gestion del talento y no inicamente como una consecuencia de la temporalidad
de las obras. Si bien la construccion se caracteriza por proyectos dinamicos, cambios recurrentes
de dotacion y contratos de trabajadores asociados a faenas especificas, la rotacion voluntaria afecta
directamente la estabilidad de la fuerza laboral y puede generar costos asociados al reemplazo de
personal, pérdida de experiencia, menor coordinacion de los equipos de trabajo y retrasos en la
ejecucion. Esto coincide con lo planteado por Abdolmaleki et al. (2024), quienes sehalan que la
rotacion de empleados en la construccion tiene efectos relevantes sobre el desempefio de los
proyectos.

En este contexto, la retencion se posiciona como una etapa critica dentro de la gestion del talento,
ya que permite vincular los resultados del modelo con posibles acciones orientadas a disminuir la
rotacion laboral voluntaria. Esta interpretacion se relaciona con lo planteado por Vallejo Chavez
(2016), quien senala que la retencion requiere generar condiciones laborales que favorezcan la
satisfaccion, el compromiso y la permanencia de los trabajadores. En este sentido, la utilidad del
modelo no se limita inicamente a cuantificar renuncias, sino que permite identificar qué factores
presentan mayor incidencia en cada escenario y, a partir de esto, proponer estrategias de retencion
mas focalizadas.

De esta manera, la simulacién puede funcionar como una herramienta de apoyo a la toma de
decisiones, permitiendo que las empresas constructoras comparen escenarios y evaluen posibles
medidas antes de implementarlas. Desde esta perspectiva, el modelo favorece una transicion desde
una gestion reactiva, centrada en reemplazar trabajadores una vez ocurrida la renuncia, hacia una
gestion preventiva, orientada a identificar factores de riesgo y actuar sobre ellos anticipadamente.

Asimismo, el modelo permite transformar los resultados de simulacion en lineamientos concretos
para la gestion del talento. La capacitacion puede reducir la percepcion de falta de desarrollo y
fortalecer la trayectoria laboral dentro de la empresa, las mejoras en liderazgo y clima laboral
pueden disminuir la incidencia de factores relacionales, los beneficios asociados al transporte o a
una mayor flexibilidad pueden reducir el efecto de la lejania, y las politicas de reconocimiento,
estabilidad y comunicacion interna pueden fortalecer el compromiso organizacional. De esta
forma, el modelo contribuye a proponer acciones preventivas de retencion, considerando que la
permanencia de los trabajadores no depende de un tnico factor, sino de la combinacion de
condiciones laborales, organizacionales y personales que influyen en sus decisiones de continuar
o abandonar la obra.
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6.3 ALCANCE DE LOS DATOS UTILIZADOS

Una consideracion relevante al interpretar los resultados es que la parametrizacion inicial del
modelo responde a un contexto especifico de trabajadores jovenes vinculados a proyectos de
construccion de la zona centro del pais. Por ello, los resultados obtenidos no deben entenderse
como una representacion absoluta de toda la fuerza laboral de la construccion chilena, sino como
una lectura situada del fendmeno de rotacién bajo un perfil determinado de trabajadores. Esta
precision es importante, ya que las causas de renuncia pueden variar segin edad, experiencia,
oficio, tipo de contrato, region, condiciones del proyecto o caracteristicas propias de cada empresa.
Cabe sefialar que estos elementos no dependen directamente de la estructura del modelo, sino de
la informacion utilizada para parametrizarlo. En consecuencia, el valor de los resultados no esta
en generalizar directamente sus magnitudes, sino en mostrar como el modelo permite analizar la
incidencia relativa de distintos factores de rotacion dentro de un contexto definido.

Dada esta perspectiva, el alcance especifico de los datos no constituye una debilidad del modelo,
sino una condicion que delimita su interpretacion. La estructura desarrollada permite ser ajustada
a otros contextos laborales siempre que se disponga de informacion pertinente para alimentar sus
parametros. Asi, una empresa constructora podria incorporar registros internos de rotacion,
informacion por oficio, datos de permanencia, antecedentes contractuales o mediciones propias
sobre satisfaccion y compromiso laboral. Esto permite que el modelo funcione como una
herramienta adaptable de analisis, capaz de comparar escenarios y apoyar decisiones de retencion
segun la realidad particular de cada organizacién o proyectos, mas que como un instrumento
cerrado limitado a la base de datos utilizada en esta investigacion.

Por lo anterior, la utilidad del modelo no se encuentra unicamente en los resultados obtenidos con
la parametrizacion inicial, sino también en la posibilidad de utilizar su estructura como base para
nuevos contextos de analisis. En la medida en que se incorporen datos representativos de otros
grupos de trabajadores, empresas, regiones u oficios, el modelo puede ser recalibrado para reflejar
condiciones laborales distintas. De esta forma, la simulacion no se limita al caso particular
analizado, sino que puede funcionar como una herramienta flexible para evaluar escenarios de
rotaciéon y apoyar decisiones de retencion laboral con la informacién disponible en cada
organizacion

6.4 ESCENARIOS TEMPORALES

La comparacion entre escenarios de corto, mediano y largo plazo permiten observar que la rotacion
laboral voluntaria se comporta como un fendmeno acumulativo dentro del sistema simulado. A
medida que aumenta el horizonte temporal, los trabajadores permanecen expuestos durante mas
tiempo a los factores de renuncia considerados en el modelo, lo que incrementa la probabilidad de
que alguno de estos factores se active y genere una salida voluntaria. Esta dindmica es relevante,
ya que la rotacion laboral en construccion no ocurre de manera aislada, sino que responde a la
interaccion de condiciones econdmicas, laborales, organizacionales, relacionales y personales que
influyen en la permanencia del trabajador dentro de la obra (Ayodele et al., 2020)
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en este sentido, el analisis temporal permite comprender qué tiempo no actiias solamente como
una unidad de medicion, sino como una condicion que intensifica la exposicion del trabajador a
las distintas causas de renuncia. En un horizonte breve, algunos factores pueden aparecer asociados
a la adaptacion inicial, la integracion con la cuadrilla o la percepcion temprana de las condiciones
laborales. Sin embargo, en horizontes mas extensos, los mismos factores pueden acumularse o
adquirir mayor relevancia, especialmente cuando el trabajador no percibe oportunidades de
desarrollo, estabilidad, reconocimiento o condiciones laborales sostenibles. Esto se relaciona con
la gestion del talento, que se entiende como un proceso que no termina con el reclutamiento o
seleccion, sino que incluye la capacitacion, motivacion y retencion de los trabajadores
(Chiavenato, 2009). En esta misma linea Vallejo Chavez (2016) destaca que la retencion requiere
generar condiciones que favorezcan la satisfaccion, el compromiso y la permanencia de las
personas dentro de la organizacion.

Desde la perspectiva de la construccion, esta comparacion resulta especialmente importante debido
a la naturaleza temporal y dindmica de los proyectos. Las obras suelen estar sujetas a cambios en
las etapas de ejecucion, presion por cumplimiento de plazos, varias zonas en la dotacion de
trabajadores y exigencias fisicas u organizacionales que pueden afectar la continuidad laboral. Por
ello, una mayor permanencia en el proyecto no garantiza necesariamente una mayor estabilidad,
ya que también puede implicar una exposicion prolongada a condiciones que desgastan la relacion
entre trabajador y empresa. En este contexto, la rotacion puede afectar la productividad, la
coordinacion de cuadrillas, la acumulacion de experiencia y la continuidad operativa del proyecto
(Abdolmaleki et al., 2024).

Los escenarios de corto plazo permiten identificar factores asociados a las salidas tempranas. En
esta etapa, la estrategia de retencion deberia enfocarse en la induccion, la claridad de funciones, la
integracion del trabajador con su equipo, la comunicacion de expectativas y el acompafiamiento
durante el proceso inicial de adaptacion. Esto es relevante porque una mala experiencia durante
los primeros meses puede debilitar rdpidamente la disposicion del trabajador a permanecer en la
obra, especialmente si percibe falta de apoyo, malas relaciones laborales o escasas oportunidades
de desarrollo.

En los escenarios de mediano plazo, la retencion requiere una mirada mas sostenida. Una vez
superada la etapa inicial, cobran mayor importancia a factores como la estabilidad percibida, el
ambiente laboral, el compromiso organizacional, la lejania entre el hogar y la obra, y las
posibilidades reales de desarrollo dentro de la empresa o proyecto. En este punto, el trabajador ya
no evalua unicamente su ingreso o adaptacion inicial, sino también si las condiciones ofrecidas
justifican su permanencia. Por ello, la empresa debe fortalecer practicas vinculadas a capacitacion,
reconocimiento, comunicacion, liderazgo y construccion de trayectorias laborales, aspectos que se
relacionan directamente con la retencion del talento humano (Vallejo Chavez, 2016).

En los escenarios de largo plazo, la permanencia depende en mayor medida de la capacidad de la
empresa para sostener condiciones laborales atractivas durante todo el ciclo del proyecto. En este
horizonte, la retenciéon no puede buscarse Unicamente en acciones iniciales, sino que requiere
politicas continuas orientadas al desarrollo de competencias, bienestar laboral, oportunidades de
crecimiento, estabilidad y fortalecimiento del vinculo entre trabajador y organizacion. En la
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construccion, la capacitacion y el desarrollo de habilidades resultan especialmente relevantes, ya
que contribuyen a mejorar la continuidad de la fuerza laboral y el desempefio de los proyectos
(Egbebi, 2024).

Por lo tanto, los resultados temporales permiten discutir que la retencion debe ser gestionada como
un proceso continuo y no como una accion puntual. No basta con reclutar y contratar trabajadores
para cubrir necesidades inmediatas de mano de obra, sino que es necesario mantener condiciones
que fortalezcan su permanencia durante el desarrollo del proyecto. Desde esta perspectiva, el
modelo permite identificar en qué momento del horizonte de simulacion pueden identificarse las
renuncias y qué tipo de estrategias podrian ser mas pertinentes segun la etapa analizada. Asi, los
escenarios temporales entregan una base para orientar decisiones de gestion del talento
diferenciadas entre corto, mediano y largo plazo, favoreciendo una gestion mas preventiva de la
rotacion laboral voluntaria en construccion.

6.5 ESCENARIOS SEGUN DESEMPLEO

La incorporacion de escenario asociado a distintas tasas de desempleo permite ampliar el analisis
de la rotacion laboral voluntaria més all4 de las condiciones internas de la obra. Mientras factores
como salario, clima laboral, lejania, desarrollo personal y compromiso organizacional representan
dimensiones propias de la experiencia del trabajador dentro del proyecto, el desempleo permite
incorporar una condicion externa vinculada al comportamiento general del mercado laboral. Esta
mirada es coherente con la comprension de la rotacion laboral como un fenémeno multifactorial,
influido por elementos individuales, organizacionales y contextuales (Ayodele et al., 2020).

Desde una perspectiva conceptual, la tasa de desempleo puede relacionarse con la disponibilidad
de alternativas laborales percibidas por los trabajadores. En un escenario de menor desocupacion,
el mercado laboral podria ofrecer mayor oportunidades de empleo, lo que aumentaria la
disposicion de un trabajador a cambiar de obra o empresa si percibe mejores condiciones externas.
En cambio, en un escenario de mayor desocupacion, la menor disponibilidad de alternativas podria
reducir la intencidén de renuncia, ya que abandonar el empleo implicaria asumir un mayor riesgo
de no encontrar una nueva oportunidad laboral en el corto plazo. Por ello, la desocupacion no se
interpreta como una causa directa de renuncia, sino como una variable contextual que puede
modificar la sensibilidad del trabajador frente a los factores internos de rotacion.

No obstante, esta relacion debe analizarse con cautela, ya que la decision de renuncia no depende
unicamente del estado general del mercado laboral. La literatura sefala que la rotacion en
construccion se asocia a multiples factores, entre ellos condiciones laborales, relaciones en el
trabajo, oportunidades de desarrollo y aspectos organizacionales (Hussain & Xian, 2019). Por lo
tanto, un trabajador puede permanecer en una empresa por falta de alternativas externas, pero eso
no implica necesariamente satisfaccion, compromiso o motivacion. Del mismo modo, un contexto
de menos desempleo puede facilitar la salida voluntaria, pero la renuncia seguird dependiendo de
la presencia de condiciones internas que generen insatisfaccion o menor disposicion a permanecer.

En este sentido, los escenarios de desocupacion deben atenderse como un analisis de sensibilidad
y no como una estimacion exacta del efecto macroecondmico sobre cada trabajador. El modelo
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desarrollado tiene un caracter exploratorio, ya que busca representar dindmicamente la incidencia
de distintos factores asociados a la renuncia voluntaria, mas que predecir con exactitud la rotacion
de un proyecto o empresa especifica. Esta ldgica es consistente con el uso de modelos basados en
agentes, los cuales permiten representar decisiones individuales y observar como éstas generan
resultados agregados dentro del sistema (Macal & North, 2010)

El valor de estos escenarios esta en observar como responde el modelo o cuando se modifica una
condicién externa del mercado laboral, manteniendo la 16gica general de los factores de renuncia.
Esto permite reconocer que la permanencia de los trabajadores en construccién no depende
solamente de las condiciones ofrecidas por la empresa, sino también del contexto en que dichas
condiciones son evaluadas por cada trabajador. En este sentido, una misma condicion laboral puede
ser percibida de manera distinta dependiendo de si existen muchas o pocas oportunidades laborales
disponibles fuera de la obra.

Desde la gestion del talento, esta interpretacion resulta especialmente importante. En escenario de
menor desempleo, las empresas constructoras podrian enfrentar mayor dificultad para retener
trabajadores, debido a que éstos tendrian mas posibilidades de comparar sus condiciones actuales
con otras alternativas del mercado. En este tipo de contextos, la retencion deberia orientarse a
fortalecer aspectos como el desarrollo personal, las oportunidades de capacitacion, el
reconocimiento, la comunicacion interna, el clima laboral y los beneficios asociados a la
permanencia. Esto se relaciona con la gestion del talento como proceso orientado a atraer,
desarrollar, motivar y retener trabajadores dentro de la organizacién (Chiavenato, 2009).

Por el contrario, en escenarios de mayor desocupacion, la menor disponibilidad de empleos puede
reducir la salida voluntaria, pero esto no elimina la necesidad de gestionar la retencion. Una baja
renuncia en un contexto de mayor desempleo no necesariamente implica una mejor gestion del
talento, ya que los trabajadores podrian permanecer por necesidad o por menor percepcion de
alternativas externas. Por ello, incluso en escenarios donde la rotacion disminuya, sigue siendo
necesario fortalecer el compromiso organizacional, el ambiente laboral, las condiciones de trabajo
y las oportunidades de desarrollo, aspectos que la literatura reconoce como relevantes para la
permanencia de trabajadores en construccion (Egbebi, 2024).

Este tipo de escenarios permite reforzar la idea de que la rotacion laboral voluntaria en
construccion es un fendémeno dinamico, acumulativo y multifactorial. La desocupacion puede
influir en la percepcion de oportunidades externas, pero la decision final de renuncia o
permanencia se relaciona con la interaccion entre el contexto del mercado laboral, las condiciones
propias de la obra y las caracteristicas individuales del trabajador. Desde esta perspectiva, el
modelo permite analizar no sélo cudntas renuncias podrian ocurrir bajo diferentes tasas de
desocupacion, sino también como estos escenario pueden orientar estrategias preventivas de
retencion laboral segin el contexto en el que se desarrolla el proyecto.

6.6 COMPARACION DE ESCENARIOS

La comparacion de escenarios permite integrar los resultados obtenidos en los anélisis anteriores
y observar con mayor claridad como se comporta la rotacion laboral voluntaria bajo distintas
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condiciones temporales y contextuales (tasa anual de desempleo). En términos generales, los
resultados muestran que el horizonte temporal tiene un efecto importante sobre la acumulacion de
renuncias mientras que la tasa de desempleo permite analizar la sensibilidad del modelo frente a
cambios en el entorno externo del mercado laboral. Por ello, ambos tipos de escenarios entregan
informacion complementaria para comprender el fenomeno de rotacion y orientar estrategias de
retencion laboral en proyectos de construccion.

6.6.1 COMPARACION DE ESCENARIOS TEMPORALES

Al comparar los escenarios temporales del modelo base, construidos con una tasa promedio anual
de desempleo de 8,6%, se observa que el aumento del horizonte de simulacion genera un
incremento importante en la cantidad acumulada de ocurrencias de renuncia. En el escenario de 6
meses se registran 148 ocurrencias totales, mientras que en el escenario de 12 meses se alcanzan
626 ocurrencias y en el escenario de 24 meses se llega a 2067 ocurrencias. Este comportamiento
permite confirmar que la rotacion laboral voluntaria se comporta como un fendmeno acumulativo
dentro del modelo, ya que mientras mayor es el periodo de andlisis, mayor es también el tiempo
durante el cual los trabajadores permanecen expuestos a los factores de renuncia considerados.

La diferencia entre horizontes permite observar con mayor claridad el efecto acumulativo. Al pasar
de 6 a 12 meses, las ocurrencias aumentan en 478 casos, mientras que al pasar de 12 a 24 meses el
incremento alcanza 1441 ocurrencias. Esto muestra que la rotacion no solo aumenta al extender el
horizonte temporal, sino que también se vuelve mas intensa cuando el periodo de simulacion
permite observar trayectorias laborales mas prolongadas. En este sentido, los resultados sugieren
que la permanencia en obra no depende inicamente de lo que ocurre al inicio de la relacion laboral,
sino también de la exposicion sostenida a condiciones laborales que puede influir en la decision
de renuncia.

Los promedios de duracion hasta la renuncia también aumentan conforme se amplia el horizonte
temporal. En el escenario de 6 meses, el promedio de duracion hasta la renuncia es de 48,86 dias,
en el escenario de 12 meses aumenta a 105,37 dias y en el escenario de 24 meses alcanza los 215,34
dias. Este resultado es esperable, ya que un horizonte mas extenso permite que existan renuncias
en etapas mas avanzadas del periodo simulado. Sin embargo, esto no significa que la rotacion
desaparezca o se postergue completamente en los escenarios de mayor duracion. Por el contrario,
al comparar estos promedios con la duracion total de cada escenario se observa que las renuncias
siguen ocurriendo relativamente temprano dentro de cada horizonte. Esto refuerza la idea de que
la rotacion laboral voluntaria requiere acciones preventivas desde las primeras etapas de la obra,
incluso cuando se realizan proyectos de mayor duracion.

Las curvas de supervivencia complementan esta interpretacion. En el escenario de 6 meses, la
probabilidad de seguir contratado disminuye de manera acelerada durante los primeros meses,
llegando a cero al finalizar el periodo de 180 dias. En el escenario de 12 meses, la disminucion de
la permanencia es mas gradual, pero igualmente sostenida, observandose que una parte importante
de los trabajadores deja de permanecer activa antes de completar el afio. En el escenario de 24
meses, la curva permite observar una permanencia mas extendida, aunque también evidencia una
reduccion progresiva de los trabajadores activos a medida que avanza el tiempo. Por lo tanto, el
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horizonte de 24 meses no elimina el riesgo de renuncia, sino que permite visualizar con mayor
detalle como la salida de trabajadores se acumula durante etapas intermedias y avanzadas del
proyecto.

Desde la perspectiva de la gestion del talento, este comportamiento es relevante porque muestra
que las estrategias de retencion no deberian disefiarse de manera uniforme para todo el ciclo de la
obra. En un horizonte de 6 meses, el foco deberia estar puesto en evitar la salida temprana mediante
induccidon, acompafiamiento inicial, claridad de funciones, integracion con cuadrilla y
comunicacion de expectativas. En cambio, en un horizonte de 12 meses, la retencion requiere
sostener condiciones laborales que mantengan el interés del trabajador mas alla de la etapa inicial,
tales como estabilidad percibida, buen ambiente laboral, oportunidades de desarrollo y
fortalecimiento del compromiso organizacional. Finalmente, un horizonte de 24 meses, la
permanencia depende en mayor medida de la capacidad de la empresa para mantener condiciones
atractivas de manera continua, incorporando capacitacion, reconocimiento, beneficios,
posibilidades de crecimiento y continuidad de equipos.

En cuanto a la distribucion de causas de renuncia, los resultados muestran que existe una estructura
relativamente estable entre los 3 horizontes temporales. En el escenario de 6 meses, el factor con
mayor incidencia corresponde a desarrollo personal, con 38 concurrencias que representa un
25,7% del total de ocurrencias de ese periodo. Luego aparecen relaciones con compafieros con 30
ocurrencias equivalentes a un 20,3%. En el escenario de 12 meses, desarrollo personal y relacion
con compaferos presentan valores muy similares, con 149 y 147 ocurrencias, equivalentes al
23,8% y 23,5% del total, respectivamente. En el escenario de 24 meses, desarrollo personal vuelve
a ser el factor principal, con 501 ocurrencias equivalentes a un 24,2% del total de ocurrencias,
seguido por relacion con compafieros, con 447 ocurrencias equivalentes a un 21,6%.

Estos resultados permiten sefialar que el desarrollo personal se mantiene como uno de los factores
mas relevantes en todos los horizontes analizados. Esto sugiere que las oportunidades de
crecimiento, capacitacion, reconocimiento y trayectoria laboral dentro de la empresa o proyecto
tienen un peso importante en la decision de permanencia de los trabajadores. Esta interpretacion
se relaciona con la gestion del talento, entendida como un proceso que no se limita al reclutamiento
y seleccion, sino que también considera el desarrollo, motivacion y retencion de los trabajadores
(Chiavenato, 2009). Asimismo, en el contexto de la construccion la capacitacion y el desarrollo de
competencias adquieren relevancia porque contribuyen a fortalecer la continuidad de la fuerza
laboral y el desempefio de los proyectos (Egbebi, 2024).

La relacion con compafieros de trabajo también mantiene una incidencia alta durante los tres
escenarios. Este factor representa un 20,3% a los 6 meses, aumenta a un 23,5% a los 12 meses y
se estabiliza en un 21,6% a los 24 meses. Este comportamiento permite interpretar que el ambiente
laboral y las relaciones dentro de las cuadrillas son elementos relevantes tanto en etapas iniciales
como en horizontes mas prolongados. En proyectos de construccion, donde el trabajo depende
fuertemente de la coordinacion entre personas, la convivencia diaria, la comunicacion y el
liderazgo en terreno, las relaciones laborales pueden influir directamente en la disposicion del
trabajador a permanecer en la obra. Esto coincide con la literatura que reconoce la importancia de
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factores relacionales, organizacionales y laborales en la intencidon de rotacion dentro del sector de
la construccion (Hussain & Xian, 2019).

Por su parte, la lejania presenta una participacion importante, aunque no dominante, dentro de los
tres horizontes. En el escenario de 6 meses alcanza 29 ocurrencias, equivalente al 19,6% del total
del periodo, en el escenario de 12 meses registra 103 concurrencias, equivalentes al 16,5% y en el
escenario de 24 meses alcanza 347 ocurrencias, equivalentes al 16,8%. Esto muestra que la
distancia entre el lugar de residencia y la obra sigue siendo un factor relevante para la permanencia,
especialmente porque los traslados prolongados pueden generar desgaste, pérdida de tiempo y
costos adicionales para el trabajador. Sin embargo, su incidencia porcentual disminuye levemente
en los escenarios de mayor duracion, lo que indica que, aunque la lejania contintia influyendo en
la renuncia, otros factores como desarrollo personal y relaciéon con compaiieros concentran una
mayor proporcion de ocurrencias.

El compromiso organizacional mantiene una participacion relevante, pero estable en los tres
escenarios, con un porcentaje de ocurrencias de 19,9% a los 6 meses, 16,3% a los 12 meses y
16,1% a los 24 meses. Esta estabilidad sugiere que el vinculo del trabajador con la empresa o
proyecto constituye un componente continuo de la decision de permanencia, mas que un factor
exclusivo de una etapa especifica. En este sentido, fortalecer el compromiso organizacional resulta
relevante para la retencion, ya que cuando los trabajadores perciben escasas oportunidades de
desarrollo o una débil conexion con la organizacién puede aumentar su intencion de abandonar el
puesto de trabajo (Gutiérrez Henao, 2024).

El factor salario aumenta su participacion relativa a medida que se amplia el horizonte temporal.
En el escenario de 6 mesas representa un 8,1% del total de ocurrencias, mientras que en el
escenario de 12 meses alcanza un 11,3% y en el escenario de 24 meses llega a un 12,5%. Esto
puede interpretarse como un efecto asociado a la permanencia prolongada, ya que con el paso del
tiempo el trabajador podria evaluar con mayor claridad si la remuneracion recibida compensa las
exigencias del trabajo, la distancia, la carga laboral o las oportunidades disponibles en el mercado.
Por lo tanto, aunque el salario no aparece como el principal factor de renuncia, su importancia
relativa aumenta en los escenarios de mayor duracion.

En contraste, la carga laboral se mantiene como el factor con menor incidencia en los 3 horizontes
temporales. A los 6 meses registra 14 ocurrencias, equivalentes al 9,5%, a los 12 meses alcanza 54
ocurrencias, equivalentes al 8,6% y a los 24 meses registra 181 ocurrencias, equivalentes al 8,8%
del total de ocurrencias. Esta estabilidad muestra que, dentro de la parametrizacion utilizada, la
carga laboral tiene una incidencia menor respecto a los demas factores. Sin embargo, esto lo
implica que sea irrelevante en la realidad de la construccion, sino que, bajo los datos utilizados en
esta simulacion, otro factor es asociados al desarrollo, relaciones laborales, lejania y compromiso
organizacional presentan mayor peso relativo en la explicacion de las renuncias.

La comparacion entre los factores de mayor y menor incidencia también debe interpretarse
considerando el perfil de dato utilizado para parametrizar el modelo. Dado que la simulacion se
construye a partir de informacioén asociada a trabajadores jovenes vinculados a proyectos de
construccion, resulta coherente que el desarrollo personal aparezca como un factor relevante, ya
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que este grupo puede otorgar mayor importancia a las oportunidades de crecimiento, aprendizaje,
estabilidad futura y proyeccion laboral. Del mismo modo, la menor incidencia relativa de la carga
laboral puede explicarse por la forma en que este factor fue representado en los datos utilizados
mas que por una ausencia real de exigencia fisica en la industria.

En términos generales, los escenarios temporales muestran que la rotacion laboral voluntaria no
responde Uinicamente a una causa puntual, si no a una combinacioén de factores que se acumulan y
mantienen relevancia a lo largo del tiempo. El aumento de ocurrencias totales evidencia el efecto
del tiempo de exposicidon, mientras que la estabilidad relativa de ciertos factores permite identificar
areas prioritarias para la gestion del talento. Desarrollo personal y relacion con compafieros
aparecen como factores centrales de retencion, mientras que lejania compromiso organizacional y
salario actian como factores complementarios que también deben ser considerados en una
estrategia integral.

6.6.2 COMPARACION DE ESCENARIOS SEGUN DESEMPLEO

Al comparar los escenarios seguin tasa promedio anual de desempleo, se observa que la variacion
del contexto externo modifica tanto a la cantidad total de ocurrencias de renuncia como a la
distribucion relativa de algunos factores. Para este andlisis se consideran 3 condiciones, un
escenario de menor desempleo, correspondiente a 7,2%, el escenario base, correspondiente a 8,6%
y un escenario de mayor desempleo, correspondiente a 10,7%. Estos escenarios permiten analizar
la sensibilidad del modelo frente a distintas condiciones del mercado laboral, manteniendo como
referencia los horizontes de 6 y 12 meses.

Tasa promedio de

6 MESES | 12 MESES | 24 MESES
desempleo anual

1,2% 150 710 -
8,6% (Base) 148 626 2067
10,7% 118 970 -

Tabla 3. Comparacion de ocurrencias totales de renuncia segun tasas de desempleo y
horizontes temporales.
Fuente: Elaboracion propia.
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Tasa promedio
de desempleo

Comparacion Diferencia de

Interpretacion

temporal ocurrencia
anual
7.2% 6 3 12 meses +560 Aumento mportagnte al
extender el periodo
Acumulacion de
6 a 12 meses +478 renuncias respecto del
corto plazo
8,6% (Base) 12 a 24 meses +1441 AT SIS L
un periodo mas largo
Diferencia total
6 a 24 meses +1919 acumulada del escenario
base
Aumento moderado
10,7% 6 a 12 meses +452 respecto a los otros
escenarios

Tabla 4. Variacion de ocurrencias de renuncia segun extension de horizontes temporales
respecto la tasas de desempleo.
Fuente: Elaboracion propia.

Horizonte Diferencia de

Comparacion . Interpretacion
ocurrencia

temporal

Diferencia muy baja
+2 respecto del escenario
base

7,2% respecto a
8,6% (Base)

10,7% respecto a Menor cantidad de

6 meses -30 renuncias bajo mayor
el desempfleo ’
Mayor rotacion en el
0,
7,2% 1rg S%F;?Cto 4 +32 escenario de menor
ol s desempleo
Mayor acumulacion de
0
72 /oorespecto @ +84 renuncias bajo menor
ek (BEEs), desempleo
12 meses 10,7% respecto a 56 Menos renuncias bajo
8,6% (Base) mayor desempleo
7,2% respecto a +140 Mayor diferencia entre
10,7% contextos laborales

Tabla 5. Variacion de ocurrencias de renuncia segun tasas de desempleo respecto a la extension
de horizontes temporales.
Fuente: Elaboracion propia.
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Tasa promedio | Promedio de

Horizontes de desempleo | duracion hasta

anual la renuncia
7,2% 48,51 dias
6 meses 8,6% (Base) 48,86 dias
10,7% 48,66 dias
7,2% 107,97 dias
12 meses 8,6% (Base) 105,37 dias
10,7% 99,53 dias
24 meses 8,6% (Base) 215,34 dias

Tabla 6. Promedio de duracion hasta la renuncia segun tasas de desempleo y horizontes
temporales.
Fuente: Elaboracion propia.

A los 6 meses, el escenario de 7,2% de desempleo registra 150 ocurrencias totales, valor muy
cercano al escenario as de 8,6%, que registra 148 ocurrencias. La diferencia entre ambos es de solo
2 ocurrencias, por lo que en el corto plazo el efecto de pasar desde el escenario base hacia una
condicion de menor desempleo es reducido. Esto puede explicarse por qué, durante los primeros
meses de simulacion, las renuncias se encuentran mas asociadas a factores inmediatos de
adaptacion, relacidn con compaiieros, lejania inicial y expectativas tempranas de desarrollo que a
una evaluacion mas prolongada del mercado laboral externo.

En cambio, el escenario de 10,7% de desempleo registra 118 ocurrencias a los 6 meses, es decir,
30 ocurrencias menos que el escenario base y 32 menos que el escenario de 7,2%. Esta disminucion
es coherente con la logica conceptual del modelo, ya que en un contexto de mayor desempleo
puede reducir la percepcion de oportunidades laborales externas y, por lo tanto, disminuir la
disposicion del trabajador a abandonar voluntariamente la obra. En este sentido, el mayor
desempleo no elimina los factores internos de renuncia, pero si puede reducir la probabilidad de
que estos se traduzcan efectivamente en una salida voluntaria.

Respecto al momento promedio de salida, las diferencias entre escenarios a 6 meses son bajas. El
escenario de 7,2% presenta un promedio de duracidn hasta la renuncia de 48,51 dias, el escenario
hace de 8,6% presenta 48 como 86 dias y el escenario de 10,7% alcanza 48,66 dias. Esto indica
que, en el corto plazo, la tasa de desempleo modifica principalmente la cantidad total de
ocurrencias, pero no cambia de manera significativa el momento en que se producen las renuncias.
En otras palabras, cuando las renuncias ocurren dentro de los primeros 6 meses, tienden a
concentrarse en un periodo similar, independiente de la tasa de desempleo considerado.
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Segundo factor Factor de menor
relevante relevancia

Escenario Factor principal

Relacion con
- Desarrollo
7,2% comparneros y Carga laboral
" personal
lejania
Desarrollo Relacion con .
8,6% (Base) ~ Salario
personal compaferos
Lejania
0 Desarrollo J y
10,7% compromiso Carga laboral
personal o
organizacional

Tabla 7. Factores de mayor incidencia a los 6 meses segun tasa de desempleo.
Fuente: Elaboracion propia.

En términos de factores, a los 6 meses el escenario de 7,2% muestra una distribucion relativamente
equilibrada entre relacion con compafieros, lejania y desarrollo personal. La relacién con
compafieros y la lejania registran 32 ocurrencias cada una, equivalentes al 21,3% del total de
ocurrencias, mientras que desarrollo personal registra 30 ocurrencias, equivalente al 20,0% del
total de ocurrencias. Esto sugiere que, bajo una condiciéon de menor desempleo, los trabajadores
podrian tener una mayor disposicion a abandonar la obra cuando perciban dificultades relacionales,
costos de traslado o limitaciones de desarrollo, debido a que el contexto laboral externo ofrece
mayores posibilidades de movilidad.

En el escenario base de 8,6%, el factor con mayor incidencia a los 6 meses corresponde a desarrollo
personal, con 38 ocurrencias equivalentes a un 25,7% del total de ocurrencias. Luego aparece la
relacion con compafieros, con 30 ocurrencias, equivalentes a un 20,3% y lejania, con 29
ocurrencias, equivalente a un 19,6%. Esto muestra que en la condicion base, las expectativas de
crecimiento y proyeccion laboral tienen un peso importante en la salida temprana. Este resultado
se relaciona con la gestion del talento, ya que la permanencia de los trabajadores no depende
unicamente de su contratacion inicial, sino también de las oportunidades de desarrollo, motivacién
y retencidén que perciban dentro de la organizacion (Chiavenato, 2009).

En el escenario de 10,7%, la cantidad total de ocurrencias disminuye, pero desarrollo personal se
mantiene como el factor principal, con 25 ocurrencias y 21,2% del total. Lejania y compromiso
organizacional registran 23 ocurrencias cada una, equivalentes al 19,5%. Esto permite interpretar
que, aun en un contexto de mayor desempleo, ciertos factores internos siguen teniendo capacidad
de generar renuncias. Sin embargo, la menor cantidad total de ocurrencias sugiere que una parte
de los trabajadores podria permanecer en la obra debido a la menor disponibilidad de alternativas
laborales externas.

A los 12 meses, las diferencias entre escenarios se vuelven mas claras. El escenario de 7,2%
registra 710 ocurrencias totales, mientras que el escenario base de 8,6% registra 626 ocurrencias.
Esto representa un aumento de 84 ocurrencias respecto del escenario base. Por su parte, el
escenario de 10,7% registra 570 ocurrencias, es decir, 56 menos que el escenario base y 140 menos
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que el escenario de 7,2%. Esta diferencia muestra que el efecto del desempleo se observa con
mayor claridad cuando el horizonte temporal es mas amplio, ya que existe mas tiempo para que el
contexto externo interactue con los factores internos de renuncia.

Este comportamiento es relevante porque indica que la tasa de desempleo no actia de manera
aislada, si no que su efecto se intensifica o se expresa con mayor claridad a medida que transcurre
el tiempo. En un horizonte de 6 meses, las renuncias pueden estar mas asociadas a la adaptacion
inicial y a condiciones inmediatas de la obra. En cambio, en un horizonte de 12 meses, los
trabajadores tienen mas tiempo para evaluar sus condiciones laborales, comparar alternativas,
percibir oportunidades externas y decidir si permanecen o no en el proyecto. Por ello, el escenario
de menor desempleo presenta mas ocurrencias acumuladas, mientras que el escenario de mayor
desempleo presenta menos salidas voluntarias.

Respecto al promedio de duracion hasta la renuncia a los 12 meses, el escenario de 7,2% presenta
107,97 dias, el escenario base de 8,6% alcanza los 105,37 dias, y el escenario de 10,7% registra
99,53 dias. A diferencia del horizonte de 6 meses aqui si se observa una diferencia mas notoria en
el momento promedio de salida. El escenario de menor desempleo presenta un promedio mas alto,
lo que sugiere que las renuncias se distribuyen durante un periodo mas amplio del afio. En cambio,
el escenario de mayor desempleo presenta un promedio menor, lo que puede interpretarse como
que, bajo una condicién de menor disponibilidad de empleos externos, disminuyen especialmente
las renuncias mas tardias, permaneciendo principalmente aquellas salidas asociadas a factores
internos mas fuertes.

Segundo factor Factor de menor

Escenario Factor principal -
relevante relevancia
Desarrollo Relacion con
7,2% personal (157 companeros (142 e Iaborlal e
. : Ocurrencias)
Ocurrencias) Ocurrencias)
Desarrollo Relacion con
8,6% (Base) personal (149 companeros (147 I Iaborlal (&5
; . Ocurrencias)
Ocurrencias) Ocurrencias)
Desarrollo Relacion con
10,7% personal (140 companeros (120 CETIEE Iaborlal L
; . Ocurrencias)
Ocurrencias) Ocurrencias)

Tabla 8. Factores de mayor incidencia a los 12 meses segun tasa de desempleo.
Fuente: Elaboracion propia.

En el horizonte de 12 meses, desarrollo personal se mantiene como el factor de mayor incidencia
en los tres escenarios. En el escenario de 7,2% registra 157 ocurrencias, equivalentes al 22,1% del
total, en el escenario base se registran 149 ocurrencias, equivalentes al 23,8% y en el escenario de
10,7% se registran 140 ocurrencias, equivalentes al 24,6%. Aunque la cantidad absoluta de
ocurrencias disminuye en el escenario de mayor desempleo su peso porcentual aumenta. Esto
significa que, cuando el desempleo es mas alto y existen menos alternativas laborales externas, las
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renuncias que si ocurren tienden a estar mas concentradas en factores internos de mayor peso,
como la falta de desarrollo personal.

La relacion con compafieros también se mantiene como un factor relevante en todos los escenarios
a 12 meses. En el escenario de 7,2% se registra 142 ocurrencias, equivalente al 20,0%, en el
escenario base de 8,6%, se registran 147 ocurrencias, equivalente al 23,5% y en el escenario de
10,7% se obtienen 120 ocurrencias, equivalente al 21,1% de ocurrencias totales del escenario. Este
comportamiento muestra que el ambiente laboral y la relacion dentro de la obra siguen siendo
elementos importantes para explicar la permanencia o salida del trabajador. En construccion,
donde el trabajo depende fundamentalmente de la coordinacion de cuadrillas, liderazgo en terreno
y convivencia diaria, los factores relacionales pueden incidir directamente en la intencién de
rotacion (Hussain & Xian, 2019).

Al comparar los factores predominantes entre los horizontes de 6 y 12 meses, se observa que la
incidencia de cada causa no permanece completamente fija, sino que varia segin el tiempo de
exposicion del trabajador dentro de la obra. En el horizonte de 6 meses, los factores mas incidentes
tienden a asociarse con condiciones que el trabajador percibe rapidamente durante su etapa inicial,
como la relacion con compaiieros, la lejania, el compromiso organizacional inicial y las primeras
expectativas de desarrollo. Por ejemplo, en el escenario de 7,2% de desempleo, la relacion con
compafieros y la lejania aparecen como los factores principales, ambos con 32 ocurrencias. Esto
puede interpretarse como un efecto propio del corto plazo, donde la adaptacién del equipo, el
ambiente inicial de la obra y las dificultades de traslado pueden influir tempranamente en la
decision de permanencia.

En cambio, al extender el andlisis a 12 meses, el desarrollo personal adquiere mayor protagonismo
en los tres escenarios de desempleo. Este cambio puede explicarse porque, a medida que transcurre
el tiempo, el trabajador no evaliia tnicamente su adaptacion inicial, sino también sus posibilidades
reales de crecimiento, aprendizaje, reconocimiento y continuidad dentro de la empresa o proyecto.
De esta manera, factores que en el corto plazo pueden no ser completamente visibles comienzan a
adquirir mayor importancia en un horizonte anual, especialmente en trabajadores jovenes, para
quienes la proyeccion laboral puede constituir un elemento relevante en la decision de permanencia
0 renuncia.

La lejania presenta una variacion relevante entre escenarios y horizontes. A los 6 meses, este factor
aparece entre los mas incidentes, especialmente en el escenario de 7,2%, donde alcanza 32
ocurrencias, y en el escenario de 10,7%, donde registra 23 ocurrencias. Esto puede explicarse
porque la distancia entre el hogar y la obra es una condicion que el trabajador percibe desde el
inicio de la relaciéon laboral. Sin embargo, a los 12 meses, aunque la lejania sigue siendo
importante, tiende a ubicarse por debajo del desarrollo personal y la relacion con compaieros. Una
posible explicacion es que parte de los trabajadores mas afectados por la distancia puede haber
renunciado durante los primeros meses, mientras que quiénes permanecen podrian mostrar mayor
tolerancia o adaptacion a dicha condicidon. Por ello, en horizontes mas largos, la lejania sigue
influyendo, pero con parte relevancia con factores mas vinculados a la permanencia sostenida,
como desarrollo, compromiso y ambiente laboral.
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El compromiso organizacional también adquiere una lectura distinta al pasar de 6 a 12 meses. En
el corto plazo, este factor puede estar menos consolidado, ya que el trabajador recién comienza a
formar un vinculo con la empresa o con el proyecto. En cambio, en un horizonte anual, el
compromiso organizacional puede reflejar de mejor manera la relacion construida entre trabajador
y organizacion, considerando aspectos como estabilidad, reconocimiento, identificacion con la
empresa percepcion de continuidad. Por ello, aunque no aparece como el factor principal, mantiene
una participacion relevante en los escenarios de 12 meses, reforzando la importancia de gestionar
la retencién como un proceso progresivo y no solo como una accion inicial.

Por su parte, la carga laboral se mantiene como el factor con menor incidencia en los escenarios
de 12 meses. Registra 58 ocurrencias en el escenario de 7,2%, 54 en el escenario base y 53 en el
escenario de 10,7%. Esto muestra una alta estabilidad relativa del factor, lo que sugiere que, dentro
de la parametrizacion del modelo, la carga laboral no es el componente que mas diferencia el
comportamiento entre escenarios de desempleo. A pesar de esto, esto no implica que la carga
laboral sea irrelevante en la construccion, sino que, bajo los datos utilizados, otros factores como
desarrollo personal, relacion laborales, lejania y compromiso organizacional presentan mayor
incidencia relativa.

La comparacion entre 6 y 12 meses permite observar que el tiempo transcurrido amplifica la
diferencia entre tasas de desempleo. En el escenario de 7,2%, las ocurrencias aumentan de 150 a
710 entre 6 y 12 meses, es decir, un incremento de 560 ocurrencias. En el escenario base, el
aumento es de 148 a 626, con un incremento de 478 ocurrencias. En el escenario de 10,7%, las
ocurrencias aumentan de 118 a 570, con un incremento de 452 ocurrencias. Esto confirma que el
horizonte temporal sigue siendo un elemento clave para comprender la acumulacion de renuncias,
pero también muestra que el desempleo influye en la magnitud de dicha acumulacion.

En términos interpretativos, el escenario de menor desempleo presenta mas ocurrencias
acumuladas a los 12 meses porque el trabajador podria percibir mayor oportunidades externas y,
por lo tanto, tener una mayor disposicion a abandonar la obra cuando las condiciones internas no
satisfacen sus expectativas. En cambio, el escenario de mayor desempleo presenta menos
ocurrencias, lo que puede explicarse por una menor disponibilidad de alternativa laborales y por
el mayor riesgo percibido al dejar voluntariamente el empleo. Esta ldgica es coherente con el
supuesto utilizado en el modelo, donde el desempleo actia como una variable contextual que
modifica la probabilidad de salida voluntaria, pero no reemplaza los factores internos de renuncia.

No obstante, estos resultados deben interpretarse como un analisis de sensibilidad y no como una
estimacion exacta del efecto macroecondmico del desempleo sobre cada trabajador. La rotacion
laboral voluntaria en construccion responde a multiples factores laborales, organizacionales,
relacionales e individuales (Ayodele et al., 2024). Por ello, la tasa de desempleo permite modificar
el contexto externo de decision, pero las renuncias siguen dependiendo de la interaccion entre las
condiciones de la obra, caracteristicas del trabajador y los factores internos considerados en el
modelo.

Desde la perspectiva de la gestion del talento, los resultados muestran que una menor tasa de
desempleo puede representar un escenario de mayor riesgo para la retencion, especialmente en
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horizontes de 12 meses. En este contexto, la empresa debe fortalecer aquellos aspectos que puedan
disminuir la disposicion del trabajador a buscar alternativas externas, tales como oportunidades de
desarrollo, capacitacion, reconocimiento, buen clima laboral, beneficios de transporte y
fortalecimiento del compromiso organizacional. En cambio, en escenarios de mayor desempleo,
una menor cantidad de renuncia no debe interpretarse automaticamente como una mejor gestion
del talento, ya que los trabajadores podrian permanecer por menor disponibilidad de oportunidades
externas y no necesariamente por satisfaccion con la empresa.

6.6.3 DIFERENCIA ENTRE NUMERO DE OCURRENCIAS Y PORCENTAJE
RELATIVO

Es importante diferenciar entre nimeros de ocurrencias y porcentaje relativo de ocurrencias. El
nimero de ocurrencias indica la cantidad absoluta de renuncias asociadas a cada factor dentro de
un escenario determinado. En cambio, el porcentaje relativo indica que proporcion representa cada
factor respecto del total de ocurrencias de ese mismo escenario. Esta diferencia es relevante, ya
que un factor puede aumentar un numero absoluto al pasar de 6 a 12 meses, pero disminuir
porcentualmente si el total de renuncias del escenario aumenta en una proporcion mayor. Por lo
tanto, las ocurrencias permiten analizar la magnitud del fendmeno, mientras que los porcentajes
permiten analizar la estructura relativa de las causas de renuncia.

En este sentido, un aumento en el nimero de ocurrencias no implica necesariamente un aumento
en la importancia relativa de un factor. Al ampliarse el horizonte temporal, es esperable que
aumente la cantidad total de renuncias, debido a que los trabajadores permanecen expuestos
durante mas tiempo a los factores considerados en el modelo. Sin embargo, si otros factores crecen
en una proporcion mayor, un factor puede aumentar en cantidad absoluta y al mismo tiempo
disminuir su porcentaje dentro del total. Es por esto, que la comparacion de escenarios no debe
basarse nicamente en cudntas renuncias genera cada factor, sino también en como cambia su peso
relativo dentro de cada configuracion temporal y de desempleo.

Tasa de _ . | Relacion con .. | Desarrollo | Compromiso
desempleo Horizontes | Salario compafneros | Laboral Lejania personal | organizacional

7 2% 6 meses  12,0% 21,3% 9,3% 21,3% 20,0% 16,0%
12 meses  12,3% 20,0% 8,2% 19,3% 22,1% 18,2%
6 meses 8,1% 20,3% 9,5% 19,6% 25,7% 16,9%
(g’::/eo) 12 meses 11,3% 23,5% 8,6% 16,5% 23,8% 16,3%
24 meses 12,5% 21,6% 8,8% 16,8% 24,2% 16,1%
10.7% 6 meses 11,9% 16,9% 11,0% 19,5% 21,2% 19,5%
12 meses  10,9% 21,1% 9,3% 17,4% 24,6% 16,8%

Tabla 9. Distribucion porcentual de factores de renuncia segun extension de horizontes
temporales respecto la tasa de desempleo.
Fuente: Elaboracion propia.
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Al analizar la distribucion porcentual de los factores, se observa que el desarrollo personal
mantiene una alta incidencia relativa en la mayoria de los escenarios. A los 6 meses, este factor
representa 20,0% en el escenario de 7,2%, 25,7% en el escenario base de 8,6% y 21,2% en el
escenario de 10,7% de desempleo. A los 12 meses, representa un 22,1%, 23,8% y 24,6%
respectivamente. Esto muestra que el desarrollo personal no solo es relevante en términos
absolutos, sino que también mantiene un peso importante dentro de la estructura de causas de
renuncia. Desde la gestion del talento, este resultado refuerza la importancia de ofrecer
oportunidades de crecimiento, aprendizaje, capacitacion, reconocimiento y proyeccion laboral,
especialmente considerando que el modelo fue parametrizado con informacion asociada a
trabajadores jovenes vinculados a proyectos de construccion.

No obstante, el analisis debe diferenciar cuidadosamente entre ocurrencia absoluta y porcentaje
relativo. Por ejemplo, en el escenario base del 8,6%, el desarrollo personal aumenta en nimero de
ocurrencias al pasar de 6 a 12 meses, desde 38 hasta 149 casos. Sin embargo, su participacion
porcentual disminuye desde 25,7% hasta 23,8%. Esto ocurre porque el total de renuncias del
escenario aumenta de 148 a 626, es decir, otros factores también crecen y algunos lo hacen
porcentualmente mas. Por lo tanto, aunque desarrollo personal genera mas renuncias en términos
absolutos, su peso relativo dentro del total disminuye levemente. Este tipo de diferencias es
importante, ya que Evita interpretar de forma incorrecta los resultados, un aumento en ocurrencias
no siempre implica un aumento en importancia relativa.

Algo similar ocurre en la lejania. En el escenario base, este factor aumenta desde 29 ocurrencias a
los 6 meses hasta 103 ocurrencias a los 12 meses. A pesar de esto, su porcentaje disminuye desde
19,6% hasta 16,5%. Esto no significa que la lejania haya dejado de ser relevante, sino que, al
aumentar el horizonte temporal, otros factores como relacion con compaiieros, desarrollo personal
y salario adquieren mayor participacion dentro del total. Una posible explicacion es que la lejania
es una condicion percibida desde el inicio de la relacion laboral, por lo que puede activar renuncias
tempranas. En horizontes mas largos, quienes permanecen podrian mostrar mayor tolerancia o
adaptacion al traslado, mientras que otros factores asociados a la experiencia sostenida dentro de
la obra comienzan a ganar mayor relevancia relativa.

En el escenario de 7,2%, la relacion con compafieros aumenta en el nimero de ocurrencias desde
32 a 142 al pasar de 6 a 12 meses, pero su porcentaje disminuye desde 21,3% hasta 20,0%. Este
caso muestra nuevamente la diferencia entre magnitud absoluta e importancia relativa. El factor
genera mas renuncias porque el periodo de exposicidon es mayor, pero su participacion dentro del
total baja levemente porque otros factores, especialmente desarrollo personal y compromiso
organizacional, aumentan su peso relativo. Esto puede interpretarse como una transicion entre
causas de salida iniciales y causas de permanencia sostenidas, en el corto plazo predominan la
adaptacion al equipo y la lejania, mientras que en el mediano plazo adquiere mas importancia las
expectativas de desarrollo y el vinculo con la organizacion.

La carga laboral, se mantiene como uno de los factores de menor incidencia relativa en casi todos
los escenarios. Aunque sus ocurrencias aumentan al pasar de 6 a 12 meses, su porcentaje tiende a
mantenerse bajo o incluso disminuir. Por ejemplo, en el escenario de 7,2% pasa de 14 a 58
ocurrencias, pero baja porcentualmente desde 9,3% hasta 8,2%. En el escenario hace pasa de 14 a
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54 ocurrencias, disminuyendo de 9,5% a 8,6%. En el escenario de 10,7% aumenta de 13 a 53
ocurrencias, pero baja de 11% a 9,3%. Esto indica que la carga laboral crece en magnitud por
efecto del tiempo, pero no gana peso relativo frente a otros factores. Por lo tanto, bajo la
parametrizacion utilizada, la carga laboral no parece ser el principal elemento que diferencia a los
escenarios, aunque sigue formando parte del conjunto de causas que pueden contribuir a la salida
voluntaria.

El compromiso organizacional también debes interpretarse diferenciando cantidad y proporcion.
En el escenario de 7,2%, aumentan desde 24 ocurrencias y 16,0% a los 6 meses hasta 129
ocurrenciasy 18,2% alos 12 meses. En este caso, crece tanto en términos absolutos como relativos,
lo que sugiere que, bajo menor desempleo, un vinculo débil con la organizacion puede traducirse
mas facilmente en renuncia, ya que el trabajador percibe mayores alternativas externas. En el
escenario base, el compromiso aumenta en cantidad desde 25 hasta 102 ocurrencias, pero baja
levemente en porcentaje desde 16,9% hasta 16,3%. En el escenario de 10,7%, aumenta en cantidad
desde 23 hasta 96 ocurrencias, pero disminuye porcentualmente desde 19,5% hasta 16,8%. Esto
muestra que el compromiso organizacional sigue siendo relevante, pero su peso relativo depende
del comportamiento conjunto de los demas factores dentro de cada escenario.

Por lo anterior, la comparacion entre ocurrencias y porcentajes relativos permite enriquecer la
interpretacion de los escenarios temporales y de desempleo. El tiempo transcurrido permite
observar la acumulacion progresiva de renuncias, mientras que la tasa de desempleo entrega una
lectura del contexto externo en que se produce la decision de permanencia o salida. A pesar de
esto, en ambos casos la interpretacion de los resultados debe considerar que la rotacion laboral
voluntaria no depende de una sola causa, sino de la interaccion entre factores econdmicos,
relacionales, organizacionales y de desarrollo personal. Esta idea se relaciona con la comprension

de la rotacion laboral como un fendmeno multifactorial dentro de la construccion (Ayodele et al.,
2020).

Esta distincion permite orientar mejor las decisiones de retencion en el dambito de la gestion del
talento. Si se observa s6lo el nimero de ocurrencias, la atencidon se concentra en los factores que
generan mas ocurrencias en términos absolutos. Sin embargo, al incorporar los porcentajes
relativos, también es posible identificar qué factores ganan o pierden peso dentro de cada
escenario. De esta manera, el modelo no sélo permite cuantificar la rotacion, sino también priorizar
estrategias segun el horizonte temporal, la condicion de desempleo y la composicion de las causas
de salida. Esto refuerza el valor del modelo como una herramienta de apoyo para pasar desde una
gestion reactiva de la rotacion hacia una gestion preventiva, focalizada en los factores que
sostienen la permanencia de los trabajadores en obra.

6.7 IMPLICANCIAS PRACTICAS (IMPLEMENTACION PRACTICA)

A pesar de sus limitaciones, el modelo entrega una herramienta util para apoyar la toma de
decisiones en gestion del talento. Su principal contribucion consiste en permitir que las empresas
constructoras analicen escenarios antes de implementar estrategias reales de retencion. Esto puede
ayudar a priorizar recursos, focalizar intervenciones y comprender qué factores podrian tener
mayor incidencia en la salida de trabajadores.
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El modelo también permite pasar desde una gestion reactiva de la rotacién hacia una gestion
preventiva. En lugar de actuar inicamente cuando la renuncia ya ocurrio, la simulacion permite
identificar condiciones que podrian aumentar el riesgo de salida y anticipar acciones de retencion.
De esta forma, puede utilizarse como apoyo para disefiar politicas de capacitacion integracion
beneficios desarrollo laboral, liderazgo y mejora del clima laboral en obra.

El Modelo Basado en Agentes (ABM) desarrollado cumple un rol exploratorio y estratégico. Su
finalidad no es reemplazar la informacién empirica de una empresa, sino complementar el analisis
de la rotacion laboral mediante una herramienta dindmica, adaptable y orientada a la toma de
decisiones. En este sentido, el modelo contribuye a comprender la rotacion laboral como un
fenomeno multifactorial y entrega una base para disefiar estrategias de gestion del talento
enfocadas en la retencion de trabajadores en proyectos de construccion.
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7. CONCLUSIONES

La presente memoria tuvo como objetivo general desarrollar un modelo de simulacién basado en
agentes que representa de forma dindmica la rotacion laboral voluntaria en la industria de la
construccion, con el fin de analizar la incidencia de distintos factores de renuncia en la gestion del
talento y contribuir a la toma de decisiones estratégicas orientadas a la retencion de trabajadores.
A partir del trabajo realizado, se concluye que este objetivo fue cumplido, ya que se logro construir
e implementar un modelo capaz de representar trabajadores como agentes individuales, incorporar
condiciones asociadas a la decision de renuncia y observar como dichas decisiones generan
resultados agregados dentro de una obra.

El cumplimiento del objetivo general permitié abordar la rotacion laboral desde una perspectiva
dindmica, superando una mirada limitada Gnicamente a indicadores generales de entrada y salida
de personal. La simulacion basada en agentes permitid representar que cada trabajador puede
reaccionar de manera distinta frente a las condiciones del entorno laboral, lo cual resulta coherente
con la naturaleza de la fuerza laboral en construccion. En este sentido, el modelo desarrollado no
busca entregar una prediccion exacta para una empresa especifica, si no funcionar como una
herramienta exploratoria que permite comparar escenarios, reconocer tendencias y apoyar
decisiones vinculadas con la gestion del talento.

Respecto al primer objetivo especifico, orientado a analizar la literatura existente sobre gestion del
talento en construccion, rotacion laboral, causas de rotacion y modelos basados en agentes, se
concluye que este fue cumplido mediante la revision y sistematizacion de antecedentes tedricos y
empiricos relacionados con el problema de investigacion. Esta revision permitié comprender que
la rotacion laboral voluntaria en construccion no responde a una sola causa, sino a la combinacion
de factores laborales, econdmicos, relacionales, organizacionales, geograficos y personales.
Ayodele et al. (2020) reconoce precisamente que la rotacion en construccion se asocia a multiples
dimensiones vinculadas tanto con la naturaleza del trabajo como con las condiciones
organizacionales y caracteristicas del trabajo.

Ademas, la revision de literatura permitid vincular el problema de la rotacion con la gestion del
talento. Desde esta perspectiva, la permanencia de los trabajadores no depende tnicamente de la
contratacion inicial, sino también de la capacidad de la organizacion para generar condiciones que
favorezcan su desarrollo, motivacion, compromiso y continuidad. Chiavenato (2009) plantea que
la gestion del talento humano considera a las personas como un recurso estratégico para la
organizacion, mientras que Vallejo Chavez (2016) relaciona la retencion con la creacion de
condiciones laborales que favorezcan la satisfaccion y permanencia de los trabajadores. Por lo
tanto, el primer objetivo permitid establecer el sustento conceptual necesario para transformar el
problema de investigacion en una estructura modelable.

En relacion con el segundo objetivo especifico, referido al desarrollo de un modelo basado en
agentes que representara el comportamiento de cada trabajador y su proceso de decision de
renuncia, se concluye que este fue resuelto mediante la construccion de una modelo conceptual y
su posterior implementacioén dentro del software AnyLogic. En dicho modelo, el trabajador fue
definido como el agente principal del sistema, pudiendo permanecer activo dentro de la obra o
renunciar segun la activacion de determinados factores asociados a su experiencia laboral. Esta
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decision metodologica permitid representar la rotacion desde el nivel individual, para luego
observar sus efectos acumulados a nivel del proyecto.

La modelacion basada en agentes fue pertinente para este propdsito, ya que permite representar
entidades individuales con atributos, reglas de comportamiento e interacciéon con su entorno.
Macal y North (2010) sefialan que este enfoque permite estudiar sistemas donde los resultados
colectivos emergen desde el comportamiento de multiples agentes. En esta memoria, dicha logica
permitié representar la renuncia voluntaria como una decision individual que, al repetirse en
distintos trabajadores, genera patrones de rotacion dentro de la obra. Asi, el segundo objetivo no
solo se resolvid mediante la creacion del modelo, sino también mediante la incorporacion de una
logica dinamica que permite analizar la rotacién como un fendmeno acumulativo y no como un
evento aislado.

Respecto al tercer objetivo especifico, orientado a analizar distintos escenarios de corto, mediano
y largo plazo, se concluye que este fue cumplido mediante la simulacién de horizontes temporales
de 6, 12 y 24 meses, junto con escenarios asociados a distintas tasas promedio anuales de
desempleo. Esta estructura permitié evaluar el comportamiento del modelo bajo diferentes
condiciones de analisis, considerando tanto el efecto del tiempo de exposicion de los trabajadores
a los factores de renuncia como la influencia del contexto externo del mercado laboral. De esta
forma, el analisis de escenarios permitié observar que la rotacion laboral voluntaria no depende
unicamente de condiciones internas de la obra, sino también de elementos contextuales que pueden
modificar la disposicion del trabajador a permanecer o abandonar el empleo.

Los escenarios temporales permitieron concluir que la rotacion laboral voluntaria presenta un
comportamiento acumulativo dentro del modelo. A medida que se amplia el horizonte de
simulacion, aumenta el periodo durante el cual los trabajadores estan expuestos a las condiciones
que pueden activar una decision de salida. Esta conclusion es relevante para la gestion del talento,
ya que muestra que la retencion no debe abordarse solo al inicio de la relacion laboral ni
unicamente cuando la renuncia ya ocurrié. Por el contrario, debe entenderse como un proceso
continuo que requiere acciones diferenciadas segun la etapa del proyecto y el tiempo de
permanencia del trabajador.

Por su parte, los escenarios segin tasa de desempleo permitieron observar que el contexto laboral
externo puede modificar la magnitud de la rotacion simulada. En condiciones de menor desempleo,
los trabajadores podrian percibir mayores oportunidades laborales externas, lo que aumenta el
riesgo de salida voluntaria cuando las condiciones internas no satisfacen sus expectativas. En
cambio, en contextos de mayor desempleo, una menor cantidad de renuncias no necesariamente
implica una gestion del talento mas efectiva, ya que la permanencia podria estar asociada a una
menor disponibilidad de alternativas laborales. Esta conclusiéon es importante porque evita
interpretar la retencion solo como permanencia numérica, incorporando también la calidad de las
condiciones que sostienen dicha permanencia.

A partir del cumplimiento de los objetivos, se concluye que la simulaciéon basada en agentes
constituye una herramienta util para apoyar la toma de decisiones estratégicas en gestion del
talento. Su valor no se limita a cuantificar renuncias, sino que permite observar tendencias,
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comparar escenarios y anticipar posibles momentos criticos de intervencion. En este sentido, el
modelo puede servir como apoyo para que las empresas constructoras pasen desde una gestion
reactiva, centrada en reemplazar trabajadores después de una renuncia, hacia una gestion
preventiva, orientada a identificar condiciones de riesgo y fortalecer la permanencia antes de que
ocurra la salida.

En términos de recomendaciones estratégicas, los resultados de la memoria permiten plantear que
la retencion debe gestionarse de manera progresiva y diferenciada. En etapas iniciales de una obra,
las empresas deberian priorizar procesos de induccidén, acompafiamiento, integraciéon con la
cuadrilla, claridad de funciones y comunicacion de expectativas. En etapas intermedias y de mayor
duracion, la gestion deberia enfocarse en sostener la motivacion mediante oportunidades de
desarrollo, capacitacion, reconocimiento, liderazgo cercano, estabilidad percibida y
fortalecimiento del compromiso organizacional. De este mismo modo, cuando el mercado laboral
presente condiciones favorables para la movilidad, las estrategias de retencion deberian reforzarse,
ya que los trabajadores podrian tener mayor disposicion a buscar alternativas fuera de la obra.

De manera complementaria, las recomendaciones estratégicas derivadas de esta memoria permiten
concluir que la retencion laboral en la construccion debe abordarse como un proceso continuo,
preventivo y adaptado al contexto de cada obra. No basta con aplicar medidas generales de
permanencia, sino que es necesario reconocer el momento en que se encuentra el trabajador dentro
del proyecto, las condiciones internas de la obra y el escenario externo del mercado laboral. En
etapas iniciales, las acciones iniciales deberian enfocarse en reducir la incertidumbre y facilitar la
adaptacion, mediante induccion, acompanamiento, integracion con la cuadrilla y claridad en las
funciones. En etapas intermedias y prolongadas, la retencion requiere fortalecer la motivacion y el
vinculo con la organizacion a través de capacitacion, reconocimiento, oportunidades de desarrollo,
liderazgo cercano, comunicacion efectiva y condiciones laborales sostenibles. Ademads, aspecto
como la lejania, el traslado, la remuneracion y la percepcion de estabilidad deben ser considerados
de manera conjunta, ya que la decision de renuncia surge de la intencion entre diversas condiciones
y no de un unico elemento. En este sentido, el modelo propuesto entrego una base para priorizar
intervenciones, comparar escenarios y orientar renuncias hacia aquellas acciones que podrian tener
mayor efecto en la permanencia de los trabajadores. Asi, la gestion del talento en construccion
puede avanzar desde una logica reactiva, centrada en reemplazar personal, hacer una estrategia
preventiva orientada a construir continuidad, compromiso y estabilidad en los equipos de obra.

También se concluye que el modelo desarrollado posee un caracter flexible y adaptable. Si bien
fue construido a partir de informacion proveniente de literatura, estudios previos y datos
secundarios, su estructura puede ser recalibrada con informacion propia de empresas constructoras
o proyectos especificos. Esto permitiria ajustar los parametros a distintos contextos, regiones, tipos
de contrato o perfiles de trabajadores. Por lo tanto, el aporte de esta memoria nos limita a los
escenarios simulados, sino que entrega una base metodoldgica que puede ser ampliada y utilizada
en futuras aplicaciones de gestion laboral en construccion.

Como linea futura de investigacion, se recomienda validar el modelo con datos empiricos
provenientes de empresas constructoras, tales como registro historico de renuncias, duracion
efectiva de contratos, informacion por oficio, condiciones de traslado, remuneraciones, mediciones
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de satisfaccion laboral y encuestas internas de compromisos organizacional. Esto permitiria
contrastar los resultados simulados con trayectorias laborales reales y fortalecer la capacidad
explicativa del modelo. Ademas, futuras investigaciones podrian incorporar nuevas variables,
como edad, experiencia, tipo de obra, etapa constructiva, liderazgo de supervisores, seguridad
laboral o condiciones contractuales, con el fin de representar de manera mas compleja la
complejidad de la rotacion laboral en el sector.

Finalmente, se concluye que la memoria cumple con aportar una aproximacion dindmica al estudio
de la rotacion laboral voluntaria en construccion. El trabajo permitié vincular literatura,
modelacion computacional y andlisis de escenarios para comprender cémo las divisiones
individuales de los trabajadores pueden afectar la estabilidad de los equipos y la continuidad de
los proyectos. De esta manera, la investigacion refuerza la necesidad de abordar la rotacion como
un fenémeno estratégico dentro de la gestion del talento, promoviendo acciones preventivas que
permitan sostener la permanencia de los trabajadores, fortalecer la continuidad operacional y
mejorar la gestion de personas en la industria de la construccion.
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MNustracion 2. Estructura del modelo basado en agentes en el software AnyLogic.
Fuente: Elaboracion propia
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Dia actual: 180
Duracion Total: 7276.73
N* Renuncias: 150
Pardmetros de Renuncia:
Min: 1.28
Prom: 4851
Max: 140.43 Probabilided 4 sacl ’
30 dias: 65,10%
Causas de renuncia (%) 90 dias: 14,00%
180 dias: 0,00%
Salario: 12% 365 dias: 0,00%
Relacion companieros: 21% 545 dias: 0,00%
Carga laboral: 9% 730 dias: 0.00%
Lejania: 21%

Desarrollo personal: 20%
Politica organizacional: 18%
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Hustracion 3. Resultados de software AnyLogic de escenario de 7,2% a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia
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Dia aciual 365
Duracion Total: 7565598
N* Renuncias: 710
Pardmetros de Renunsa:
Min: 1.28
Prom: 107.97
Max 318.81 Probabiidad de seguir contratada
30 dias: 85.21%
Causas de renuncia (%) 20 dias: 51.95%
130 dias: 20,08%
Balara: 12% 385 dins: 0,00%
Relacidn compafieres: 20% 545 dias: 0.00%
Carga lsboral 5% 730 dias: 0.00%
Lejania: 19%

o
-100 o 100 200 300 400
® salario &7 @ Relacion compaiieros 142 )
@ Cama laboral 568 @ Lejania 135 @ Duracion hasta renuncia (dias) 107 97
@ Desamollo personal 157 Compromiso organizacional 128

Hustracion 4. Resultados de software AnyLogic de escenario de 7,2% a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia
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Diz actual: 180
Duracion Totak: 7231,21
N* Renuncias: 148
Parametros de Renunca:
Min: 1.0
Prom: 48.86
Max: 140.43 Probabilidad de seguir contratado
30 dias: 85,54%
Causas de renuncia (%) 90 dias: 13,51%
180 dias: 0,00%
Salario: 8% 365 dias: 0,00%
Relacién compaderos: 20% 545 dias: 0,00%
Carga laboral: 9% 730 dias: 0,00%
Lejania- 20%

Desamollo personal: 26%
Politica organizacional: 17%
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Tustracion 5. Resultados de software AnyLogic de escenario de 8,6% (Base) a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia
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Dia actual: 385
Duracién Total: 85060.33
N*® Renuncias: 626
Pardmetros de Renunca:
Min: 1.0
Prom: 105,37
Max: 330.88 Probabilidad de seguir contratado
30 dias: 81.95%
Causas de renunca (%) 00 dias: 40.04%
180 dias: 18.60%
Salario: 11% 385 dias: 0.00%
Relacion compafieros: 23% 545 dias: 0.00%
Carga laboral: 9% 730 dias: 0.00%
Lejania: 16%
Desarrollo personal: 24%
Politica organizacional: 16%
150
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50 .
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@ salario 71 @ Relacion compaiieros 147 it i i
¢ uracion hasta renuncia (dias
@ Carga laboral 54 ® Lejania 103
@ Desarrolio personal 149 Compromiso organizacional 102

Hustracion 6. Resultados de software AnyLogic de escenario de 8,6% (Base) a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia
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Duracion Total: 445318,29

N® Renuncias: 2068

Parametros de Renuncia:
Min: 1.0

Prom: 215.34

Max: 686.61

800

500

400

300

200

100

Causas de renuncia (%)

Salario: 12%

Relacion comparieros: 22%
Carga laboral: 8%

Lejania: 17%

Desarrollo personal: 24%
Politica organizacional: 16%

Dia actual: 730

Probabilidad de seguir contratado

30 dias: 80,52%
90 dias: 72,33%
180 dias: 50,07%
365 dias: 19,74%
545 dias: 3,73%
730 dias: 0,00%

-200 0 200 400 600 800
@ salario 258 @ Relacion compaiieros 447
@ carga laboral 181 @ Lejania 347 @ Duracién hasta renuncia (dias) 215.34
@ Desarrollo personal 501 Compromiso organizacional 333

HNustracion 7. Resultados de software AnyLogic de escenario de 8,6% (Base) a los 24 meses.
Fuente: Elaboracion propia
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Dia actual: 180
Duracidn Total: 5780.02
N® Renuncias: 118
Pardmetros de Renuncia:
Min: 1.87
Prom; 45.88
Mazx: 14437 Probabildad de seguir contratado
30 dias: 84.41%
Causas de renuncia (%) 280 dias: 3.47T%
180 dias: 0.00%
Salarios 12% 265 dias: 0.00%
Relacion companeros: 18% 545 :IEas: 0.00%
Carga laboral: 11% T30 dias: 0.00%
Lejania: 19%
Desarrollo personal: 21%
Politica organizacional: 18%
25
2] s [ N -
s N S B
1| Eessss. N EEEEEEE B D
s | SesSiil D R N D
o
o 50 100 150
@ sSalario 14 @ Relacién compafieros 20 » ,
o @ Duracion hasta renuncia (dias) 43 66
@ cCarga laboral 13 ® Lejania 23
. Desarrollo personal 25 Compromiso organizacional 23

Hustracion 8. Resultados de software AnyLogic de escenario de 10,7% a los 6 meses.
Fuente: Elaboracion propia
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Dia actual; 285
Duracidn Total: 5683289
N* Renuncias: 571
Parimetros de Renuncia:
Min: 1.0
Prom: 8853
Max- 330.86 Probabilidad de seguir confratado
30 dias: 80.35%
Causas de renuncia (%) B0 dizs: 47,19%
180 dizs: 15,44%
Salario: 11% 365 dias: 0.00%
Relacion compafierss: 21% 545 dias: 0.00%
Carga laboral: 8% T30 dias: 0.00%
Lejania: 17%
Desarrollo personal: 25%
Palitica organizacional: 17%
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20%
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-100 i) 100 200 300 400
) Salario 62 @ Relacion compafieros 120 . o
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. Desarrollo personal 140 Compromiso organizacional 26

Tustracion 9. Resultados de software AnyLogic de escenario de 10,7% a los 12 meses.
Fuente: Elaboracion propia
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