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1. ANTEPROYECTO 

 

1.1 Planteamiento del problema  

 

La economía colombiana se encuentra inmersa en un ambiente globalizador, en 

busca de mayores niveles competitividad y crecimiento, en donde se generen 

mayores y mejores fuentes de empleo, que permitan mejorar el bienestar de la 

población. En la actualidad, los sectores con mayor dinamismo o crecimiento 

fueron: el comercio y la construcción1 

 

Respecto al sector de la construcción, se tiene que éste se encuentra impulsado 

por situaciones positivas, tales como la existencia de confianza por parte de los 

inversionistas en el sector, la promoción de los programas de vivienda que lleva a 

cabo el gobierno, la adopción de medidas por parte de las administraciones 

locales para fortalecer la oferta de suelo urbanizable, y la generación de un 

entorno jurídico estable en las ciudades que sea atractivo para los promotores de 

los proyectos2 

 

Lo anterior hizo que en 2015 se generaran 98.870 nuevos empleos, lo que 

representó un incremento de 7,8%. Esta cifra evidencia que la construcción es la 

actividad que mayor cantidad de ocupados generó, de este modo, el total de 

personas ocupadas llegó a 1.372.193, cifra que se traducen en una participación 

del 6,3% en el país. Al observar el panorama laboral por ciudades, se tiene que las 

cinco mayores tasas de crecimiento del empleo en el sector ocurrieron en Pereira 

(36,6%), Cali (21,3%), Cúcuta (18,5%), Bogotá (14,2%) y Cartagena (14%)3 

 

                                                           
1 EL TIEMPO. Construcción de viviendas moverá $ 31,8 billones en el 2016. Recuperado el 19 de 
Febrero de 2016, de http://www.eltiempo.com/economia/sectores/sector-de-la-construccion-planea-
crecer-en-2016/16419269 
2 Ibídem.  
3 Ibídem. 
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En Cartagena, la actividad constructora se ha posicionado como un gran motor de 

crecimiento económico, debido a que son constantes los proyectos que se 

desarrollan en la ciudad (PNUD, 2014). En la zona norte se encuentra un gran 

foco de desarrollo urbano, en éste se construye torres residenciales y edificios de 

diversa naturaleza (comercial, hotelero, restaurantero, etc.), en la zona turística del 

Centro, Bocagrande, Castillo Grande y El Laguito, también es frecuente y 

constante la construcción de nuevo edificios. En los barrios populares también es 

evidente el afán urbanizador, en la medida en que las curadurías urbanas 

autorizan la construcción de edificios residenciales y comerciales, en especial, a lo 

largo de la avenida Pedro de Heredia, así como en los barrios aledaños a ésta. 

También debe señalarse que son importantes las inversiones en viviendas de 

interés social, en áreas como Bicentenario, Villas de Aranjuez, Flor del Campo, 

Colombiatón, San José de los Campanos, en donde se construyen o se amplían 

este tipo de viviendas4 

 

Es claro que toda esta actividad constructora requiere mucha mano de obra, que 

va desde la más especializada (ingenieros y arquitectos), hasta la más operativa y 

mecánica (ayudante de obra, albañiles). Estos últimos puestos, al no requerir 

mayor nivel de cualificación, los procesos de contratación se orientan sobre la 

población en situación de pobreza y vulnerabilidad de la ciudad, que ante las 

deficiencias en cuanto a niveles de educación y experiencia, encuentran en ellos 

una oportunidad, para suplir algunas de sus necesidades. Estos empleos se 

caracterizan por ser temporales, debido a que se contrata durante el lapso que 

dure la obra, y más adelante, a medida que se generen nuevos proyectos, el 

empleado encontrará otra fuente de trabajo.  

 

                                                           
4 ALCALDÍA DE CARTAGENA. Propuesta para la construcción de una infraestructura educativa 
tipo A en Ciudad Bicentenario, Distrito de Cartagena. Recuperado el 19 de Febrero de 2016, de 
www.findeter.gov.co/descargar.php?idFile=211354 
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Desde el Ministerio de Trabajo se ha indicado que los perfiles más demandados 

por los empresarios del sector constructor corresponde a ayudantes de 

construcción, ayudantes de obra, y en menor medida a profesionales (por ejemplo, 

ingenieros civiles)5 

 

Tomando en cuenta la situación descrita en esta parte del documento, el problema 

de interés de este proyecto radica en comprender cuáles son las condiciones y la 

situación laboral de los operarios que trabajan en el sector constructor de 

Cartagena, pues esta actividad económica ─tal como se mencionó─ es de gran 

importancia para la ciudad, y de ella hacen parte numerosas personas de las 

cuales se desconoce por ejemplo ¿qué tan satisfechas están en su empleo?, 

¿presentan satisfacción con su salario?, ¿el empleo que tienen les deja suficiente 

tiempo para compartir con su familia?, ¿qué tanta calidad presenta el puesto de 

trabajo que tienen?, ¿qué tanto nivel educativo han alcanzado?, ¿están vinculados 

con un contrato formal de trabajo?, ¿reciben prestaciones sociales y beneficios 

extralaborales? 

 

Todas estas inquietudes motivan a realizar esta investigación, con la que se 

buscará darles respuesta. De este modo, se logrará una comprensión de la 

situación laboral del talento humano que trabaja en las empresas del sector 

constructor; esta información será de gran importancia para la gerencia de las 

empresas constructoras de la ciudad, y para los gerentes de proyecto, en la 

medida en que se podría emplear para mejorar la situación de los empleados, lo 

que conllevaría a mejorar el ambiente de trabajo, el desempeño laboral, y la 

productividad de la organización. 

 

                                                           
5 MINISTERIO DEL TRABAJO. Sector de la construcción, uno de los más dinámicos en el registro 
de vacantes en el mes de mayo. Recuperado el 19 de Febrero de 2016, de 
http://www.mintrabajo.gov.co/junio-2015/4568-sector-de-la-construccion-uno-de-los-mas-
dinamicos-en-el-registro-de-vacantes-en-el-mes-de-mayo.html 
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Cabe mencionar que en la realización de este proyecto, se hará uso de la 

información estadística que dispone el DANE (Departamento Administrativo 

Nacional de Estadísticas) sobre mercado laboral, específicamente para el sector 

de la construcción. Se decidió hacer uso de estos datos porque: 1) es una entidad 

de carácter oficial, lo cual le otorga gran credibilidad y confianza en la información 

que proporciona al público; y 2) porque esta institución obtiene la información de 

gran cantidad de trabajadores de numerosos sectores económicos en el país 

(entre ellos el de la construcción en la ciudad de Cartagena), de este modo se 

tendrán numerosos datos de mucha utilidad para esta investigación. 

 

1.2 Formulación del problema 

 

¿Cuál es la situación laboral de los operarios que trabajan en las empresas del 

sector constructor de vivienda residencial en Cartagena? 
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1.3 Justificación 

 

La investigación que se propone realizar se justifica porque a través de esta se 

podrá comprender el estado en que se encuentran los obreros que trabaja en las 

empresas del sector constructor de vivienda residencial cartagenero. La 

información que se logre obtener, procesar y analizar deberá llevar a que tales 

empresas tomen las medidas necesarias tendientes a mejorar la situación de los 

empleados. La finalidad de estas acciones consiste en posibilitar un óptimo 

ambiente de trabajo, lo cual debe incrementar el desempeño laboral, a su vez y a 

largo plazo, debería tenerse un impacto positivo en la productividad de estas 

organizaciones. 

 

Este estudio es importante porque los análisis que se efectúe tendrán en cuenta la 

información obtenida a través de la aplicación de las encuestas realizadas 

directamente al personal obrero, además se tendrá en cuenta los datos 

estadísticos generados por el DANE (Departamento Administrativo Nacional de 

Estadísticas) sobre mercado laboral del sector de la construcción, en especial, 

porque esta es una entidad de carácter oficial, lo cual le otorga gran credibilidad y 

confianza en la información que proporciona al público; y porque esta institución 

obtiene la información de gran cantidad de trabajadores de numerosos sectores 

económicos, de este modo se tendrán numerosos datos de mucha utilidad para 

esta investigación, centrada en la construcción de vivienda residencial en 

Cartagena. 

 

Entre los beneficiarios de los resultados, se hallan claramente los empleados que 

conforman el grupo de operarios de las empresas que construyen viviendas 

residenciales, así como las empresas del sector. También el programa de 

Administración de Empresas de la Universidad de Cartagena, porque los 

resultados reforzarán su papel en el ámbito empresarial local. De igual manera, los 

estudiantes que en el futuro tengan que elaborar sus trabajos de grado, y los 
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investigadores en general, tendrán en este proyecto una temática que estudiar 

desde puntos de vista complementarios que enriquezcan la investigación. Y por 

último, las autoras/investigadores del proyecto, ya que pondrán a prueba sus 

habilidades, conocimientos y capacidades investigativas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

19 
 

1.4 Objetivos 

 

 

1.4.1 Objetivo general  

 

Analizar la situación laboral de los operarios que trabajan en las empresas del 

sector constructor de vivienda residencial en Cartagena. 

 

1.4.3 Objetivos específicos  

 

 Identificar los aspectos sociodemográficos que caracterizan a los operarios de 

la construcción, en especial, su nivel educativo, su edad, su género, si tiene a 

cargo la jefatura del hogar, si tienen pareja (estado civil). 

 

 Describir las condiciones laborales presentan los operarios de la construcción 

tomando en cuenta el tipo de contrato, la posición que tienen, el tiempo de 

estar en el cargo, la forma de conseguir el empleo, el ingreso. 

 

 Identificar qué tan satisfechos están los trabajadores del sector con su empleo, 

con el salario, con la duración de la jornada laboral y sus expectativas frente a 

estas variables. 
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1.5 Marco de referencia 

 

1.5.1 Antecedentes 

 

Para el desarrollo de la presente investigación se tomarán como base fundamental 

las siguientes referencias, las cuales están directamente relacionadas con el 

objeto de estudio que abordaron los autores y que se utilizaran para estructurar el 

documento final. 

 

Título del proyecto: 

Análisis de la situación laboral del egresado del 
Programa de Economía de la Universidad de Cartagena 
en el mercado laboral de Cartagena de Indias 2006 – 
2009. 

Autores: 
Fernández Carrillo Víctor, 
Pájaro Hernández Leonardo. 

Objetivo general: 
Analizar la situación laboral del egresado del Programa 
de Economía de la Universidad de Cartagena en el 
mercado laboral de Cartagena De Indias 2006 – 2009. 

Año de publicación: 2009 

Lugar donde reposa: 
Universidad de Cartagena,  
Facultad de Ciencias Económicas, 
Programa de Economía. 

 

Título del proyecto: 
Estudio de la satisfacción laboral en los empleados del 
San Lázaro Art Lifetyle Hotel en Cartagena.  

Autores: 
Carvajal Muñoz Markieth, 
Jiménez Martínez Elizabeth. 

Objetivo general: 
Diagnosticar la satisfacción laboral existente en los 
empleados del San Lázaro Art Lifestyle Hotel en 
Cartagena de Indias. 

Año de publicación: 2016 

Lugar donde reposa: 
Universidad de Cartagena,  
Facultad de Ciencias Económicas, 
Programa de Administración de Empresas. 
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Título del proyecto: 
Condiciones laborales de los periodistas de Santa Marta 
y Sincelejo 

Autores: 
Therán Bustamante María Camila, 
Muñoz Osorio Sandra Paola. 

Objetivo general: 

Analizar las condiciones laborales de los periodistas de 
Sincelejo y Santa Marta vinculados a medios masivos 
de comunicación, por medio de la identificación de la 
capacidad de ingreso y el entorno laboral para 
determinar el nivel de satisfacción laboral alcanzado. 

Año de publicación: 2012 

Lugar donde reposa: 
Universidad Tecnológica de Bolívar, 
Facultad de Ciencias Sociales y Humanas. 

 

Título del proyecto: 

Propuesta de mejora de las condiciones laborales y los 
factores de riesgos con base en el análisis de los niveles 
de accidentabilidad de la empresa EOM Estibadores 
Ltda. 

Autores: 
Guzmán Álvarez Vanessa María, 
Rodríguez Murillo José Rafael. 

Objetivo general: 

Establecer las mejoras que impacten positivamente 
sobre las cifras de accidentalidad, para luego diseñar un 
plan estructural que permita en la práctica crear una 
cultura de previsión y prevención en los empleados y un 
mecanismo efectivo de Seguridad e Higiene Industrial 
dentro de la empresa EOM Estibadores Ltda.  

Año de publicación: 2012 

Lugar donde reposa: 
Universidad Tecnológica de Bolívar,  
Programa de Ingeniería Industrial. 
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Título del proyecto: 
Descripción del nivel de satisfacción laboral de los 
empleados del área administrativa de la Fundación 
Prociencia. 

Autores: 
Caraballo Guzmán Mélida, 
Alcalá San Martín Alicia. 

Objetivo general: 

Describir los niveles de satisfacción laboral de los 
empleados del área administrativa que laboran en la 
Fundación Prociencia a través de un cuestionario de 
Satisfacción laboral S21/26 que mide seis factores: la 
supervisión y participación de la organización, 
satisfacción con la remuneración y las prestaciones, 
satisfacción intrínseca con el trabajo, la satisfacción con 
el ambiente físico de trabajo, con la cantidad de 
producción y la satisfacción con la calidad de producción 
en el trabajo, para implementar acciones de mejora del 
ambiente laboral. 

Año de publicación: 2010 

Lugar donde reposa: 
Universidad Tecnológica de Bolívar,  
Especialización en Gerencia del Talento Humano. 

 

 

1.5.2 Marco teórico 

 

La satisfacción laboral y la comunicación interna son elementos y procesos que 

dentro del clima organizacional juegan un papel muy importante e inciden de 

manera determinante en la productividad y eficiencia de los empleados de una 

empresa.  

 

Teniendo en cuenta esto, es relevante revisar las principales teorías que 

fundamentan y sirven de soporte para dar respuesta a la pregunta de investigación 

planteada: ¿Cuál es la situación laboral de los operarios que trabajan en las 

empresas del sector constructor de vivienda residencial en Cartagena? 

 

A continuación de manera puntual se expondrán algunas de las principales teorías 

que se tomarán como base conceptual en la investigación. 
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1.5.2.1 Teoría clásica de la organización 

 

La administración define a la organización como una forma particular de 

agruparse, de generar acuerdos al margen de las estructuras que las componen, 

entendidas estas como la normatividad, los espacios físicos y las jerarquías; 

también se define como, unidad planificada y estructurada de acuerdo a objetivos 

propuestos por un eje o ente cohesionador6. 

 

En este sentido, las organizaciones son unidades sociales intencionalmente 

construidas para el logro de objetivos específicos, que se reconstruyen a medida 

que se cumplen las metas.  

 

La teoría clásica de la organización, se desarrolla a principios del siglo pasado, 

tanto en Europa como en Estados Unidos, y es uno de los primeros intentos por 

explicar la naturaleza del comportamiento de las organizaciones y es propuesta 

por Frederick Taylor, Henry Fayol y Max Weber.  

 

Taylor (1911) afirma al respecto: “Que si se tenían en consideración la psicología 

humana, las distintas tareas y su especialización, así como algunas suposiciones 

sobre la motivación, se podrían mejorar las formas de organizar cualquier trabajo”. 

Estaba convencido de que debían utilizarse la observación, el análisis y la 

intervención científica para mejorar la forma en que se cumplían las tareas en las 

organizaciones industriales.  

 

Desde el planteamiento de Taylor, nació la necesidad de la creación de una 

dependencia que se encargue de manejar los flujos comunicativos a nivel interno, 

de tal manera que, detecten si existen conflictos laborales que generan un mal 

                                                           
6 MEJÍA LOPERA. Carolina. La comunicación con Elemento de Fortalecimiento Organizacional. 
Universidad de Antioquia. Medellín, Colombia: s.n., 2005. 
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ambiente dentro de la organización y por ende afectan el normal desarrollo de las 

actividades e interfieren en la prosperidad de la empresa.  

 

La teoría clásica concibe la organización como una estructura. Para Fayol (1911) 

esta abarca solamente el establecimiento de la estructura y de la forma, siendo, 

por lo tanto, estática y limitada. Para Mooney (1927) “la organización es la forma 

de toda asociación humana para la realización de un fin común.” Así mismo, Para 

Mooney, Fayol y Urwick, la organización militar es el modelo del comportamiento 

administrativo, de esta manera, la preocupación por la estructura y la forma marca 

la esencia de la teoría clásica.7 

 

Al definir el concepto de administración, Fayol (1927) determinó además los 

elementos que la componen y los planteó de la siguiente manera: 1) planeación, 

2) organización, 3) mando, 4) coordinación y 5) control. Estos cinco elementos 

constituyen las llamadas funciones del administrador. Sin embargo, cada autor 

clásico definió los elementos de la administración de un modo diferente. Si bien no 

se apartaron del enfoque de Fayol, lo visualizaron de otra forma. Urwick, por 

ejemplo, desdobló el primer elemento, la previsión, y lo hizo en tres fases 

diferentes: investigación, previsión y planeamiento. De esta manera, para Urwick, 

los elementos de la administración son: Investigación, previsión, planeamiento, 

organización, coordinación, mando y control. 

 

1.5.2.2 Aproximación teórica al concepto de satisfacción laboral 

 

En la actualidad el fenómeno de la satisfacción laboral adquiere una vital 

importancia para el desarrollo de la humanidad por el simple hecho que el trabajo 

es un rol básico y central para la vida de todos. Si una persona está satisfecha con 

su trabajo, lo más seguro es que responderá adecuadamente a las exigencias de 

                                                           
7FAYOL, Henry. Los 14 Principios de para una administración eficiente. s.l.: Salvat Editores, 1998. 
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este, aunque de los contrario, no será capaz de realizar su labor con eficiencia y 

calidad.  

 

Es en este punto de “la labor con eficiencia y calidad que realiza el trabajador” es 

donde se hará mayor énfasis a lo largo de la investigación, teniendo en cuenta 

estas dos variables están directamente relacionadas con las condiciones laborales 

de los operarios vinculados a las empresas del sector constructor de vivienda 

residencial en Cartagena. 

 

En tal virtud, vale pena citar a Elton Mayo, quien ayuda a refrendar esta afirmación 

al indicar que las condiciones laborales inciden sobre la satisfacción y la 

motivación del trabajador.  

 

Locke (1976), definió la satisfacción laboral como un "estado emocional positivo o 

placentero de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto".1 

 

Muchinsky, por su parte, considera que la satisfacción laboral “es una respuesta 

afectiva y emocional del individuo ante determinados aspectos de su trabajo. O 

dicho de otra forma: “Es la medida en la que la persona obtiene placer de su 

trabajo.  

 

En estas dos definiciones se observa la tendencia a reducir la satisfacción laboral 

a una respuesta afectiva o estado emocional, sin tener en cuenta que esta es un 

fenómeno psicosocial estable, con determinada intensidad y con la capacidad de 

orientar el comportamiento de la persona de forma consistente a favor o contra de 

la actividad que desarrolla y las condiciones laborales.  

 

Robbins (1998), por su parte la define como el conjunto de actitudes generales del 

individuo hacia su trabajo y las condiciones laborales que este le impone. Cuando 

un trabajador está muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia 
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éste; y si se encuentra insatisfecho, lo más lógico es que muestre en cambio, 

actitudes negativas8. Así las cosas, cuando la gente habla de las actitudes de los 

trabajadores casi siempre se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, es habitual 

utilizar una u otra expresión indistintamente9. 

 

Esta definición tiene la ventaja de considerar la satisfacción como un proceso 

aprendido, que se desarrolla a partir de la interrelación entre las particularidades 

subjetivas del trabajador y las características de la actividad y de las condiciones 

laborales en general. Es decir, reconoce que la satisfacción no es algo innato y 

que factores que inciden sobre ella. 

 

Actualmente se reconoce la relación de la satisfacción del trabajador con variables 

como: la edad, la experiencia laboral, nivel ocupacional y grado de inteligencia. Sin 

desestimar la influencia de los factores mencionados con anterioridad, se coincide 

con Mónica Márquez Pérez10 quien considera que los factores determinantes de 

este fenómeno psicosocial son: 

 

 Reto en el trabajo 

 Sistema de recompensas justas 

 Condiciones favorables de trabajo 

 Colegas que brinden apoyo 

 Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo 

 

Dentro de la categoría reto en el trabajo adquieren una importancia primordial las 

características propias de la actividad laboral. Según Hackman y Oldham (1975), 

estas características se estructuran en cinco dimensiones fundamentales: 

                                                           
8 ROBBINS, Stephen. Fundamentos de Comportamiento Organizacional. Quinta Edición. México. 
1998. 
9 MUCHINSKY, P. M. Psicología aplicada al trabajo. Editorial. Desalee de Brouwer S.A, 1994. 
10 MÁRQUEZ,  Pérez, Mónica Raquel  Satisfacción Laboral, El Prisma, Portal para Investigadores y 
Profesionales  
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variedad de habilidades, identidad de la tarea, significación de la tarea, autonomía 

y retroalimentación del puesto mismo11. 

 

Robbins (1998) integra estas dimensiones con la etiqueta de “reto en el trabajo”. 

Los trabajadores tienen la tendencia a preferir trabajos donde permitan utilizar sus 

destrezas y habilidades, con un nivel de exigencia que implique variados deberes 

y que favorezcan el empoderamiento y la constante retroalimentación de su 

desempeño; toda vez que un desafío moderado fortalecerá su bienestar.  

 

Por estos juicios, resulta beneficioso que las empresas enriquezcan el contenido 

de los puestos de trabajo con el objetivo de incrementar la libertad, independencia, 

la variedad de actividades y retroalimentación de la propia actuación y, por tanto, 

la satisfacción laboral. Por tanto, se debe tomar muy en cuenta que el reto no 

debe exceder las capacidades y habilidades del trabajador, pues se crearían 

sentimientos de frustración y fracaso y, por ende, disminuiría la satisfacción 

laboral. 

 

1.5.2.3 Cultura organizacional 

 

A sabiendas que la comunicación, el trabajo en equipo, las creencias, los 

objetivos, políticas establecidas por una empresa, conforman su cultura 

organizacional y que esta, precisamente, ayuda en el comportamiento y 

sentimiento de los empleados en una organización, se ve la necesidad de avanzar 

en el estudio de esta idea por la estrecha relación que guarda con la satisfacción 

del trabajador en función no solo con la labor que desarrolla sino con las 

relaciones interpersonales y la comunicación con sus jefes. 

 

                                                           
11 HACKMAN, J. R., & OLDHAM, G. R. Motivation through the design of work: Test of a theory 
(Tech. Rep. No. 6). New Haven, Conn.: Yale University, Department of Administrative Sciences, 
1974. 
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La cultura organizacional entendida como la unión de normas, hábitos y valores es 

un  tema que internacionalmente ha sido ampliamente investigado desde 

diferentes puntos de vista. Dentro de los cuales se puede mencionar el realizado 

por Edgar Schein (1985), quien afirma que la cultura organizacional es un 

fenómeno profundo, complejo y de difícil comprensión, pues la organización debe 

ser entendida como una microsociedad con una dimensión cultural perfectamente 

visible y tangible, es decir, como un fenómeno real e impactante12.. Toda 

organización comienza siendo un pequeño grupo y su evolución continúa 

funcionando alrededor de la interacción de otros pequeños conjuntos que se 

gestan posteriormente en su seno. “Los grupos pueden formarse sobre la base de 

la proximidad física, de un destino compartido, de una profesión común, de una 

experiencia común de trabajo, de una raíz étnica similar, o de un rango similar 

(como trabajadores o directivos). Desde que un grupo tiene un pasado, tiene una 

cultura. 

 

Schein (1985) se refiere a un fenómeno complejo de las organizaciones y hace 

énfasis que este es un modelo de presunciones básicas inventadas y 

desarrolladas para que el sujeto se pueda ir enfrentando a distintas situaciones 

como problemas de adaptación externa y una integración interna. Se pueden 

enseñar a los nuevos miembros como un modo de poder percibir, pensar, sentir 

los problemas y la realidad misma. De esta manera, la cultura organizacional gira 

en torno a unas funciones como:  

 

 Tener una imagen de sí mismo como organización/grupo y de su entorno. 

 Permite comprender aquellos actos que fuera de estos podrían resultar 

irracionales. 

 En base a lo aprendido, poder dar respuesta a futuros problemas. 

                                                           
12 SCHEIN, Edward. La cultura organizacional y de liderazgo. Buenos Aires: Editorial plaza Janes. 
1985. 
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 Enseñar a todos los miembros el modo de percibir, pensar y sentir los 

problemas 

 

Las organizaciones tienen sus propias culturas y debido a esto cada una se forma 

dependiendo de los tipos de estructura, gestión, procedimientos e incentivos que 

poseen. El mismo Schein (1985) mantiene el elemento grupo como determinante y 

pieza clave en la evolución de la cultura en una organización, textualmente el 

autor expresa: "Es necesario, en suma, comprender la formación de la cultura en 

los pequeños grupos para poder llegar a entender la manera en que se desarrolla 

la cultura en la empresa mayor a través de las subculturas de los pequeños 

grupos y la interacción de estos en el seno de la empresa” 

 

La definición de cultura organizacional tiene funciones importantes en las 

empresas, a raíz de que los artefactos culturales, incluyendo el diseño y el estilo 

de administración, transmiten valores y comportamientos, socializando a los 

miembros, motivando al personal y facilitando la cohesión del grupo y el 

compromiso con metas relevantes. 

 

Por esta razón, es importante fortalecer la cultura propia de la organización, ya 

que gracias a ella se crea un grupo de valores, conocimientos y reglas implícitas 

que rigen el comportamiento diario en el lugar de trabajo y favorecen directamente 

la comunicación entre los miembros de la empresa, creando en los empleados un 

sentido de pertenencia.  

 

En este sentido, es válido afirmar que existe una estrecha  relación  entre  la  

comunicación  organizacional  y  la  cultura organizacional, pues  en  efecto,  las  

organizaciones  suelen  hacer  presentaciones  de  sus  informes financieros, sin 

embargo, pasan por alto que, con una adecuada gestión de la comunicación 

fortalecen su buen nombre de marca así como su reputación corporativa. 
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1.5.2.4 La motivación  

 

La motivación no es un fenómeno que se pueda observar de forma directa pero sí 

puede inferirse de los comportamientos de las personas que son dirigidas por la 

herencia o por el ambiente y se logran observar en la personalidad, los 

conocimientos, aptitudes y habilidades. 

 

En el trabajo, la motivación se entiende como el dominio de los procesos 

motivacionales dirigidos al ámbito del trabajo. Pinder (1998) lo explica en la 

siguiente definición: “La motivación en el trabajo es un conjunto de fuerzas 

enérgicas que se originan dentro y más allá del individuo para iniciar la conducta 

relacionada con el trabajo y para determinar su forma, dirección, intensidad y 

duración13 

 

De esta definición es importante analizar tres componentes: la dirección, 

refiriéndose a la elección de actividades que realizamos con nuestro esfuerzo; la 

intensidad, que implica que tenemos distintos niveles de esfuerzo para realizar las 

cosas; y la duración, que refleja la persistencia de la motivación a lo largo del 

tiempo. Para poder entender la motivación laboral es necesario integrar estos tres 

conceptos. 

 

1.5.2.5 Teorías sobre la motivación en el trabajo 

 

En psicología se han desarrollado múltiples teorías sobre diferentes aspectos de la 

conducta humana. En el área laboral, psicólogos industriales han expuesto 

conceptos en torno a cómo se desenvuelven las personas en la organización, sus 

intereses y motivaciones.  

 

 

                                                           
13 PINDER, Craig. Work Motivation in Organizational Behavior. México: Prentice Hall, 1998. 



   

31 
 

Teoría de las necesidades: una de las principales teorías trabajadas en 

comunicación y en el área organizacional es la desarrollada por Abraham Maslow 

denominada Teoría de la Jerarquía de Necesidades (esta teoría a pesar de haber 

surgido hace algún tiempo, sigue cobrando vigencia en el campo organizacional 

actual). Inicialmente Maslow no realizó un análisis de la motivación en el trabajo, 

sólo al final de su vida despertó interés por las aplicaciones que podría tener su 

teoría.14 

 

Existen ciertas necesidades que generan motivación. Las necesidades biológicas, 

por ejemplo, caracterizan a los seres humanos e influyen de manera inconsciente 

en el comportamiento humano. Una vez se satisface esta necesidad surge una 

nueva que toma su sitio. Para Maslow, la satisfacción de necesidades no tiene fin 

y la vida es en sí una búsqueda para satisfacerlas.15 

 

La motivación para Maslow (1991) funciona de la siguiente manera: una vez que 

se satisface una necesidad ya ésta no motiva la conducta, haciendo que las 

personas avancen a través de las necesidades en orden, ascendiendo a la 

siguiente necesidad siempre y cuando se haya satisfecho la anterior. Esta teoría 

motivacional puede tener varias repercusiones en la conducta del trabajador en las 

organizaciones. 

 

Maslow presenta la hipótesis de que dentro de todo ser humano existe una 

jerarquía de las siguientes cinco necesidades. 

 

 

 

 

 

                                                           
14 MASLOW, Abraham. Motivación y personalidad. España: Ed. Díaz de. Barcelona, España: Díaz, 
1991. 
15 Ibídem. 
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Figura 1. Pirámide de Maslow 

 

Fuente: HERNÁNDEZ Y RODRÍGUEZ, Sergio. Introducción a la administración: Teoría general 

administrativa. Origen, evolución y vanguardia. 5ta edición. México: McGraw-Hill, 2012. 

 

La hipótesis de Maslow afirma que el ser humano va subiendo por cada uno de los 

escalones de la jerarquía, aunque sin satisfacer por completo ninguna necesidad, 

puesto que una necesidad que ha quedado en gran parte satisfecha deja de 

motivar y pierde su encanto. 

 

Maslow describe la escala de las necesidades como una pirámide de cinco 

niveles, donde los cuatro primeros niveles pueden ser clasificados como 

necesidades de déficit, mientras que al último nivel le dio el nombre de 

autorrealización. 

 

La idea central de Maslow es que el individuo solo llega a atender las necesidades 

del orden superior (Autorrealización) cuando ya se han satisfecho las necesidades 

inferiores. Por consiguiente, la conclusión lógica a la que se llega con la teoría de 

la jerarquía de las necesidades de Maslow es que, en tiempos de abundancia 
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económica, casi todos los trabajadores con empleos permanentes han satisfecho 

de manera considerable sus necesidades de orden inferior16 

 

Teoría de las expectativas: la teoría de las expectativas se originó en la década 

de los treinta. La teoría de las expectativas en el campo de la investigación de la 

motivación. Esta teoría considera que toda persona puede tomar decisiones 

racionales y que empleará un esfuerzo determinado en actividades que conducen 

a las recompensas deseadas. Esto quiere decir que los individuos saben lo que 

quieren del trabajo y comprenden que su desempeño les hará merecedores de las 

recompensas que desean. También se asume una relación entre el esfuerzo 

empleado y el desempeño en el trabajo17. 

 

1.5.2.6 Teoría de la satisfacción laboral de Herzberg o Teoría de los dos 

factores 

 

En esta teoría se demuestra la relación existente entre los aspectos 

sociodemográficos con las condiciones laborales y la satisfacción de los 

trabajadores, teniendo en cuenta que Frederick Herzberg, con su Teoría de los 

dos factores, supone que la satisfacción o insatisfacción del individuo en el trabajo 

es producto de la relación con su empleo, el avance social y económico que este 

le permite y sus actitudes frente al mismo.  

 

Herzberg desarrolló su teoría con base en una investigación realizada en 200 

ingenieros y contadores quienes relataron una experiencia de trabajo 

excepcionalmente buena, y otra, excepcionalmente mala (a lo que él llamó 

incidentes críticos). 

 

                                                           
16 Citado por: HERNÁNDEZ Y RODRÍGUEZ, Sergio. En: Introducción a la administración: Teoría 
general administrativa. Origen, evolución y vanguardia. 5ta edición. México: McGraw-Hill, 2012. 
17 PRESS, E. Psicología de las organizaciones. Buenos Aires, Argentina: s.n., 2005. 
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Posteriormente los relatos se analizaron y el contenido de las historias, reveló que 

los incidentes donde la causa del estado psicológico del protagonista era la tarea 

en sí, la sensación de logro, el avance profesional y con ello una mejora de las 

condiciones socioeconómicas, la responsabilidad y el reconocimiento, habían sido 

recordados principalmente como fuentes de experiencias positivas; mientras que 

aquellos donde el rol causal eran factores como el pago, la supervisión, las 

relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y políticas de la empresa, 

eran recordadas principalmente como fuentes de experiencias negativas18. 

 

En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores: 

 

Factores Intrínsecos o Motivadores, incluye la relación empleado trabajo, 

realización, reconocimiento, la promoción, el trabajo estimulante y la 

responsabilidad. 

 

Factores Extrínsecos. Las políticas y la administración de la empresa, relaciones 

interpersonales, sueldo, la supervisión y las condiciones de trabajo. 

 

De modo que la satisfacción e insatisfacción laboral se explican por diferentes 

factores; la primera por factores intrínsecos, mientras que la segunda, por la 

carencia de factores extrínsecos, pero de ningún modo una es lo opuesto de la 

otra. Los factores intrínsecos tendrían el potencial de llevar a un estado de 

satisfacción con el puesto, porque pueden satisfacer las necesidades de desarrollo 

psicológico. De modo que el sujeto se interesará en ampliar sus conocimientos y 

desarrollar actividades creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos 

alcanzables sólo en puestos con dichas características, pero cuando no ofrece 

                                                           
18 LEÓN, Federico y SEPÚLVEDA, María del Pilar. Satisfacciones e insatisfacciones herzbergianas 
en el trabajo. Rev Latinoam Psicol. 1979; 11(1):93-113.   
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oportunidades de desarrollo psicológico, experimentará sólo ausencia de 

satisfacción19. 

 

1.5.2 Marco conceptual  

 

Para una mejor comprensión de la presente investigación se relaciona a 

continuación una serie de conceptos de interés para el proyecto en las siguientes 

categorías. 

 

Aspectos sociodemográficos: se refieren a las características generales del 

estado social de la población en cuanto a variables como: edad, sexo, estado civil, 

nivel de ingresos, escolaridad, religión, volumen de población, natalidad y 

mortalidad. 

 

Condiciones de trabajo: aquellos elementos, agentes o factores que tienen 

influencia significativa en la generación de riesgos para la seguridad y salud de los 

trabajadores. 

 

Condiciones ambientales: se refieren a las condiciones físicas en las que el 

trabajador desempeña sus funciones y las comodidades que este tenga para 

llevarlas a cabo. 

 

Condiciones de tiempo: se refieren a la jornada de trabajo, horas extras y 

períodos de descanso que el trabajador está obligado a trabajar efectivamente. Se 

debe aclarar que jornada y horario de trabajo no son lo mismo; siendo la jornada el 

número de horas que el trabajador debe prestar servicio y horario de trabajo como 

la hora de entrada y salida. 

 

                                                           
19 ROBBINS, Stephen. Comportamiento organizacional. México: Prentice Hall; 1999.     
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Contratación: corresponde a la manera a través de la cual se pactaron o 

acordaron los derechos y deberes entre trabajadores y empresa, junto con el 

tiempo, la remuneración y demás aspectos legales que involucra la relación 

laboral. 

 

Desempeño laboral: se refiere a las acciones o comportamientos observados en 

los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de la 

organización.  

 

Empleo: circunstancia que otorga a una persona la condición de ocupado, en 

virtud de una relación laboral que mantiene con una instancia superior, sea ésta 

una persona o un cuerpo colegiado, lo que le permite ocupar una plaza o puesto 

de trabajo. Las personas con empleo constituyen un caso específico de personas 

que realizan una ocupación. 

 

Modo de obtención del empleo: en este caso es de interés conocer los 

mecanismos concretos que utilizan las personas para buscar o conseguir empleo. 

 

Posición ocupacional: Corresponde al lugar que la persona adquiere en el 

ejercicio de su trabajo, ya sea como asalariado, empleado doméstico, trabajador 

por cuenta propia, empleador o trabajador familiar sin remuneración. 

 

Remuneración: se refiere al ingreso, sueldo o salario que devengan los 

empleados, el cual debe ser acorde a las tareas que llevan a cabo. 

 

Satisfacción laboral: se define como el resultado de varias actitudes que tiene un 

trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compañía, el 

supervisor, compañeros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo) y 

la vida en general 
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Tiempo de estar en el cargo: es el lapso de tiempo que va desde que se obtuvo 

el empleo hasta la actualidad. 

 

Turno u horario de trabajo: parte del día en que la población ocupada realiza su 

actividad económica. Se consideran tres tipos de turnos: diurno, comprendido 

entre las 6 a.m. y las 8 p.m.; nocturno, entre las 8 p.m. y las 6 a.m. y mixto, el cual 

comprende parte de la jornada diurna y nocturna, siempre y cuando el tiempo 

nocturno no sea igual o mayor a tres horas y media. Además la rotación de turnos 

para las personas que (debido a las necesidades de la unidad económica) no 

tienen un turno fijo para desarrollar su actividad económica, por lo cual 

periódicamente trabajan en un horario diferente. 

 

Unidad Económica: entidad (institución, empresa, negocio o persona) que se 

dedica a la producción de bienes, compra-venta de mercancías o prestación de 

servicios públicos y privados. 

 

Vínculo laboral o relación laboral: alusivo a la relación existente entre el 

trabajador y la unidad económica, determinada por la continuidad en la percepción 

de ingresos y/o la garantía del retorno asegurado al trabajo.  
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1.6 Delimitación de la investigación 

 

 

1.6.1 Delimitación espacial 

 

Para el desarrollo del presente proyecto, se prevé realizar una labor de 

investigación de campo en la ciudad de Cartagena, Departamento de Bolívar, que 

involucra las opiniones de operarios que trabajan en las empresas del sector 

constructor de vivienda residencial en Cartagena. 

 

1.6.2 Delimitación temporal 

 

El rango de tiempo que se utilizará para estudiar el fenómeno comprende un 

periodo de siete meses, contados a partir de la aprobación de la propuesta de la 

propuesta de grado. 
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1.7 Metodología propuesta 

 

1.7.1 Enfoque y tipo de investigación 

 

El enfoque de la investigación es de corte mixto, ya que de acuerdo a Hurtado de  

Barrera20 recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un 

mismo estudio para responder a un planteamiento. Por otra parte, el proyecto 

corresponde a una investigación Exploratoria y Descriptiva. Es exploratoria porque 

porque en ella se hace foco en un problema de investigación que aún no ha sido 

tratado en la empresa objeto de estudio. Es descriptiva porque se pretende llegar 

a conocer las situaciones, costumbres, acciones y actitudes predominantes de la 

organización como tal a través de la descripción exacta de sus actividades, 

procesos y procedimientos, para así cubrir todos los requerimientos necesarios en 

el estudio. 

 

1.7.2 Técnicas e instrumentos de recolección de información 

 

Los instrumentos de recolección de información son las herramientas que 

permitirán llevar a cabo el estudio deseado. El producto de su aplicación permitirá 

consolidar información de acuerdo a las características, propiedades y factores 

relacionados con el universo de la investigación entre los cuales se busca 

caracterizar el perfil operarios que trabajan en las empresas del sector constructor 

de vivienda residencial en Cartagena.  

 

1.7.3 Fuentes de información 

 

Se denominan fuentes de información a diversos tipos de documentos que 

contienen datos útiles que permiten satisfacer una demanda de información o 

                                                           
20 HURTADO DE BARRERA, Jackeline. El proyecto de investigación holística. Bogotá: Magisterio. 
135 p. 2002. 
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conocimiento, las cuales de acuerdo al origen y al nivel de la información se 

clasifican en fuentes  primarias o secundarias21. 

 

1.7.3.1 Fuentes de información primarias 

 

Las fuentes que se utilizarán para la búsqueda de la información serán 

principalmente los operarios que trabajan en las empresas del sector constructor 

de vivienda residencial en Cartagena, teniendo en cuenta que sus opiniones 

proveen un testimonio o evidencia directa sobre el tema de investigación.   

 

1.7.3.2 Fuentes de información secundarias 

 

Se basa en la revisión documental de trabajos de investigación, publicaciones en 

internet, artículos científicos, la consulta de bases de datos, libros, revistas y 

textos relacionados con el tema propuesto. 

 

1.7.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

 

Las técnicas e instrumentos que se utilizarán para la recolección y búsqueda de 

datos de la presente investigación serán las siguientes:  

 

1.7.4.1 Encuesta 

 

Se aplicará una encuesta a los operarios que trabajan en las empresas del sector 

constructor de vivienda residencial en Cartagena. Para ello se emplearán  

preguntas dicotónicas (con dos alternativas de respuesta) y categorizadas de 

respuesta espontánea, de respuesta sugerida y de valoración. 

 

                                                           
21 Ibídem. 
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1.7.5 Población  

 

La población objeto de estudio son los operarios que trabajan en las empresas del 

sector constructor de vivienda residencial en Cartagena. 

 

Tabla 1. Cálculos operarios en empresas del sector constructor de vivienda 

residencial en Cartagena 
Actividad 

Número de 

empresas 
Empleados 

% 

Estimación 

operarios 

Total 

operarios 

Construcción 2.125 27.822 70% 19.745 

 
Fuente: Registro mercantil, Cámara de Comercio de Cartagena. Inversión empresarial en 
Cartagena y los municipios del norte de Bolívar, 2015 – Cálculos: investigadores. Disponible en: 
http://www.cccartagena.org.co/sites/default/files/2015052906_inv_informe_ink_2015.pdf 
 

 

1.7.4.1 Determinación de la muestra 

 

El tipo de muestreo seleccionado que mejor se ajusta al estudio es el muestreo 

aleatorio simple sin reemplazo, ya que cada elemento de la población tiene igual 

probabilidad de ser seleccionado al azar, lo genera un alto grado de confiabilidad 

al momento de realizar el análisis de la información. Para tal efecto se utilizará la 

siguiente fórmula para poblaciones infinitas: 
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Donde: 

 

n = (¿?) Tamaño de la muestra.  

Z = (1,96) El valor de Z para un nivel de confianza de 95%. 

e =  (0,1 o 10%) Margen de error de muestreo. 

p =  (0,7 o 70%) Total de personas que trabajan como operarios en el sector 

constructor de vivienda residencial en Cartagena. 

q =  (0,3 o 30%) Total de personas que no trabajan como operarios en el sector 

constructor de vivienda residencial Cartagena. 

 

Al desarrollar la fórmula se obtiene que: 

 

 

 

 

El tamaño de la muestra, por aproximación, equivale a ochenta y un operarios. 

 

1.7.6 Procesamiento, presentación y análisis de la información 

 

La información proveniente de las encuestas, se procesaran para su clasificación y 

tabulación mediante la utilización de herramientas como: diagramas de pastel, 

gráficas de barra, histogramas de frecuencias, diagramas de flujo, lo cual le 

permitirá a los investigadores llevar a cabo un mejor diagnóstico de los datos 

obtenidos, facilitar una mejor presentación de estos y sentar las bases para 

ofrecer conclusiones.  
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1.8 cronograma de actividades 

 

  

Actividades mes 1 mes 2 mes 3 mes 4 mes 5 mes 6 mes 7 

Actividad 
Subactividad / 

Semanas 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Propuesta de 
grado 

Revisión Bibliográfica                                                         

Elección del tema                                                         

Construcción de la 
propuesta 

                                                        

Presentación de la 
propuesta 

                                                        

Anteproyecto 
de grado 

Construcción del marco 
referencial 

                                                        

Diseño metodológico                                                         

Aspectos 
administrativos 

                                                        

Cronograma                                                         

Ajustes y correcciones                                                         

Entrega del 
Anteproyecto de grado 

                                                        

Correcciones jurado 
evaluador 

                                                        

Trabajo de 
campo 

Diseño de entrevistas y 
encuestas 

                                                        

Prueba piloto del 
instrumento 

                                                        

Aplicación del 
instrumento 

                                                        

Análisis de 
datos 

Tabulación de datos                                                         

Análisis de la 
información 

                                                        

Elaboración 
de capítulos 

Desarrollo Capítulo I                                                         

Desarrollo Cap. II y III                                                         

Entrega del proyecto                                                         

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

44 
 

1.9 Resultados esperados 

 

El desarrollo de la investigación implica la obtención de importantes resultados  

que se generan en función de la persona, los compañeros, el equipo de trabajo y 

para la organización misma, tal como se detallan a continuación: 

 

Para el operario: 

 

 Le ofrece un mecanismo importante de desarrollo personal si se canalizan y se 

utiliza adecuadamente los resultados. 

 La investigación implica una palanca para impulsar la implicación en el 

proyecto y en la calidad de servicio. 

 Así mismo, el proyecto de convierte en un elemento fundamental en la 

generación de capital relacional y confianza. 

 

Para el equipo de trabajo y los compañeros, el proyecto implica: 

 

 Una valiosa contribución a un clima positivo. 

 Potenciación del trabajo en equipo. 

 Relaciones basadas en la confianza y en el medio y el largo plazo. 

 Generación de conexiones positivas que son la base del “capital social” de una 

organización. 

 

Para operarios en el sector constructor de vivienda residencial Cartagena, el 

estudio les permitirá: 

 

 Obtener un logro adecuado de los objetivos y la vinculación afectiva. 

 Acceder a un cambio y un punto fuerte para la mejora. 
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2. IDENTIFICACIÓN DE LOS ASPECTOS SOCIODEMOGRÁFICOS QUE 

CARACTERIZAN A LOS OPERARIOS DE LA CONSTRUCCIÓN 

 

2.1 Composición por género 

 

Por sexos, se observa una participación masculina del 90,12%, mientras que la 

participación de la mujer en el sector es muy limitada y no supera el 10% del total. 

 

Tabla 2. Composición por género 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 1. Composición por género 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

90,12%

9,88%
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Masculino Femenino



   

46 
 

2.2 Composición por edad 

 

Aproximadamente el 40% de los operarios del sector de la construcción en 

Cartagena tiene edades comprendidas entre 20 y 29 años, y el 33,33% entre 30 y 

39. Lo cual nos muestra que aproximadamente el 73% de la población se 

encuentra en el segmento comprendido entre 20 y 40 años. Sin embargo, se 

presume que esta situación puede variar en constructoras de gran tamaño, donde 

las condiciones de estabilidad laboral hacen aumentar el promedio de manera 

importante, teniendo en cuenta que la experiencia es considerada como una 

variable de suma importancia. 

 

Tabla 3. Composición por género y edad 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 2. Composición por edad 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

2.3 Composición por estado civil 

 

La tendencia observada en relación al estado civil de los operarios del sector de la 

construcción es que el 75,31% convive en unión libre y el 16,05% está casada. Lo 

cual muestra que más del 91% de la población posee pareja y por ende una 

responsabilidad conyugal. 

 

Tabla 4. Composición por estado civil 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 3. Composición por estado civil 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

2.4 Composición por nivel de escolaridad 

 

Se encontró que el 6,17% de los operarios contratados por el sector constructor de 

la ciudad de Cartagena estaba compuesto por personas sin educación, el 24,69% 

tenía primaria incompleta, otro 24,69% primaria completa, mientras el mayor 

volumen de obreros, el 33,33%, tenía bachillerato incompleto. 
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Tabla 5. Composición por nivel de escolaridad 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 4. Composición por nivel de escolaridad 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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2.6 Composición por nivel de ingresos 

 

Cerca del 63% de los operarios de la construcción reciben una remuneración 

promedio entre $737.717 pesos y $1.475.434 pesos al mes. En esta categoría se 

hace alusión a los auxiliares de obra y al personal administrativo vinculado a las 

empresas y responsable del manejo de herramientas, almacén y vigilancia. El 

37,04% corresponde a los maestros de obra, quienes reciben una remuneración 

que se encuentra entre $2.213.151 pesos y $2.950.858 pesos, ya que dentro del 

gremio como los más calificados y que requieren de certificación especial. 

 

Tabla 6. Composición por nivel de ingresos 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 5. Composición por nivel de ingresos 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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2.6.1 Composición por nivel de ingresos y nivel de escolaridad 

 

Tabla 7. Composición por nivel de ingresos y nivel de escolaridad 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 6. Composición por nivel de ingresos y nivel de escolaridad 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

Al mirar la composición por nivel de ingresos y nivel de escolaridad, puede 

observarse que a mayor preparación académica de los trabajadores, mayor es 

nivel de ingresos que perciben. De esta situación da cuenta la Gráfica 6, donde el 

70% de las personas que hicieron estudios de bachillerato pero no los culminaron, 

así como los que se graduaron de bachiller, perciben ingresos entre $2.153.311 y 

$2.870.948 pesos. En esta categoría de empleados se encuentran aquellos que 

desarrollan labores de auxiliar administrativo de almacén en obra, ayudante de 

ingeniería, auxiliar de supervisor y mensajería. 

 

2.7 Composición por estrato socioeconómico 

 

La distribución en cuanto a estrato socioeconómico de los encuestados dio como 

resultado que un porcentaje muy alto, provienen de barrios marginados de 

Cartagena (82,71% viven en estratos socioeconómicos 1 y 2, los más deprimidos 

dentro de una clasificación de 1-6).  
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Tabla 8. Composición por estrato socioeconómico 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 7. Composición por estrato socioeconómico 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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2.8 Composición por tipo de vivienda 

 

La distribución en cuanto al estrato socioeconómico de los encuestados dio como 

resultado que un 66,67% reside en viviendas bajo la modalidad de arriendo, el 

24,69% reside en viviendas de tipo familiar, mientras solo el 8,64% vive en casa 

propia. 

 

Tabla 9. Composición por tipo de vivienda 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 8. Composición por tipo de vivienda 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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2.9 Personas a cargo del trabajador 

 

La muestra de referencia respecto a la variable personas a cargo, da cuenta que 

el 46,91% es responsable por el sostenimiento de 3 a 4 personas, mientras que el 

24,69% tiene a su cargo entre 1 a 2 personas. Lo cual muestra que más del 91% 

de la población posee pareja y por ende una responsabilidad conyugal. 

 

Tabla 10. Personas a cargo del trabajador 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 9. Personas a cargo del trabajador 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3. DESCRIPCIÓN DE LAS CONDICIONES LABORALES PRESENTAN LOS 

OPERARIOS DE LA CONSTRUCCIÓN 

 

3.1 Naturaleza predominante en los contratos laborales 

 

La distribución en cuanto a la naturaleza predominante en los contratos laborales 

de los operarios, dio como resultado que el 50% de estos se lleva directamente 

entre el empleador y el operario, el 20% de las vinculaciones se da por medio de 

contratos a término indefinido, el 17,28% es contratado por medio de 

intermediarios (bolsas de empleo) por medio de contratación indefinida, mientras 

que el 12,34% de la población es manejada por estas agencias pero con contratos 

laborales a término fijo. Se concluye entonces que aproximadamente el 62% de 

los operarios posee contrato a término fijo. 

 

Tabla 11. Naturaleza de los contratos en las empresas del sector 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 10. Naturaleza predominante de los contratos en el sector 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

3.2 Antigüedad laboral del operario dentro de las empresas del sector 

 

La muestra de referencia respecto a la variable antigüedad laboral, da cuenta que 

aproximadamente el 37,03% de los operarios tiene menos de 6 meses en las 

empresas y que el 24,69% entre 6 meses y un año. Lo cual indica que alrededor 

del 62% de la población no lleva más de un año trabajando en las empresas del 

sector de la construcción en Cartagena. Si bien un proyecto residencial se 

construye en un periodo promedio que oscila entre 1 y 5 años, dependiendo de la 

complejidad del mismo, la rotación del personal que se maneja es muy alta. En tal 

sentido, hay que ver que las empresas de este sector manejan una dinámica de 

trabajo muy elevada, caracterizada por desarrollar varios proyectos al mismo 

tiempo.  

 

De esta manera, la estabilidad laboral constituye un elemento de gran importancia 

para el desarrollo de los procesos de estas organizaciones. Por tanto, al analizar 
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los resultados obtenidos, se concluye que la poca antigüedad de los empleados es 

una deficiencia de las empresas del sector y una causa de insatisfacción laboral.  

 

Tabla 12. Antigüedad del operario  

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 11. Antigüedad dentro de la empresa 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.3 Percepción del nivel de ingresos por parte del trabajador 

 

Al revisar la composición de la remuneración que poseen los operarios vinculados 

a las empresas del sector constructor de vivienda residencial en Cartagena, se 

observó que el 60,49% considera que su salario no es justo, aunque son 

conscientes de que los ingresos que puedan estar percibiendo los demás 

operarios del sector están acordes con los demás sueldos que hay en la empresa 

donde laboran. Otro dato interesantes es que si bien se tiene una percepción 

injusta de lo que perciben como ingresos, aproximadamente el 67% opina que su 

remuneración está por encima de la media de su entorno. 

 

Tabla 13. Ingresos justos por la labor realizada 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Tabla 14. Ingresos al mismo nivel de los que se manejan en el sector 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Tabla 15. Ingresos por encima del entorno social 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 12. Percepción nivel de ingresos 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.3.1 Composición por nivel de ingresos y género 

 

Al mirar la distribución del nivel de ingresos en función del género se observa que 

las personas de género masculino son mejor remuneradas que las mujeres que 

trabajan en el sector y que en muchas veces desarrollan las mismas funciones. La 

proporción actual es que el 73.3% de los hombres y el 26.7% de las mujeres gana 

entre 3 y 4 SMMLV. 

 

Si bien se evidencia una ligera inserción de la mujer en actividades que durante 

muchos años fueron consideradas “exclusivas de hombres”, en el sector de la 

construcción de vivienda residencial de Cartagena hay mujeres que trabajan a la 

par de los hombres en actividades de albañilería, electricidad, mampostería y 

almacén. 

 

Tabla 16. Composición por nivel de ingresos y género 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 13. Composición por nivel de ingresos y género 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

3.3.2 Composición por estrato y nivel de ingresos  

 

La relación estrato / nivel de ingresos arrojó como resultado que a un mayor 

salario, mayo es el estrato social de los trabajadores. Por ejemplo, los 

trabajadores que pertenecen al estrato 3 perciben un ingreso mensual entre 

$2.153.311 y $2.870.948 pesos, mientras que aquellos que perciben entre 1 y 2 

SMMLV residen mayoritariamente en barrios de estrato 1, seguidos por una menor 

proporción de aquellos que habitan en barrios de estrato 2.  
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Tabla 17. Composición por estrato y nivel de ingresos  

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 14. Composición por estrato y nivel de ingresos  

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.3.3 Composición por ingresos medios en el sector y nivel de escolaridad  

 

Al describir los resultados obtenidos de la relación entre las variables ingresos 

medios y nivel de escolaridad, se observa que un mayor nivel de escolaridad no es 

garantía para devengar un buen salario en el sector, teniendo en cuenta que el 

69% de los trabajadores que no terminaron le bachillerato, el 13,8% de 

trabajadores bachilleres, el 10,3% de los trabajadores que son técnico- 

profesionales y el 6,9% de los tecnólogos así lo consideran.  

 

Tabla 18. Composición por ingresos medios en el sector y nivel de escolaridad 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 15. Composición por ingresos medios en el sector y nivel de escolaridad 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

3.4 Horas trabajadas por semana 

 

Se observó que aproximadamente el 50% de los operarios trabaja a la semana un 

promedio de 48 a 54 horas, es decir, entre 8 a 9 diarias por 6 días seguidos y con 

un día de descanso. En síntesis, el promedio de trabajo para el sector excede lo 

establecido por la legislación laboral Colombiana de 48 horas semanales. 

 

Tabla 19. Horas trabajadas por semana 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 16. Horas trabajadas por semana 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

3.4.1 Composición horas trabajadas por semana y nivel de ingresos 

 

Como bien se ha anotado anteriormente, en el sector de la construcción de 

vivienda residencial en Cartagena, de acuerdo a la opinión de los trabajadores 

encuestados, la jornada laboral que les exigen en sus respectivas empresas 

excede las 48 horas reglamentarias. Sin embargo al analizar la distribución de las 

horas trabajadas por semana en función del nivel de ingresos, se observa que 

quienes trabajan entre 55 y 60 horas o incluso más de 60 horas a la semana, 

devengan entre 3 y 4 SMMLV y más de 60 SMMLV, respectivamente. 
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Tabla 20. Composición horas trabajadas por semana y nivel de ingresos  

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 17. Composición horas trabajadas por semana y nivel de ingresos 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.5 Régimen de salud de los operarios 

 

Al observar la distribución por régimen de salud al que se encuentran afiliados los 

operarios, aproximadamente el 22% labora en proyectos de construcción de 

vivienda residencial afiliado a una entidad promotora de salud subsidiada (EPS-S), 

lo cual también va en contravía de la legislación colombiana, que obliga al 

empleador a afiliar y cotizar al Sistema General de Seguridad Social en Salud 

(SGSSS). Cabe anotar que algunas empresas del sector incurren en estas 

prácticas para abaratar costos de mano de obra contratando a personas no 

calificado, arriesgándose con ello al de pago de indemnizaciones, servicios 

médicos, incapacidades y hasta pensiones. 

 

Tabla 21. Régimen de salud 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 18. Régimen de salud 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

3.6 Capacitaciones en seguridad y salud en el trabajo  

 

Se observó que el 33,33% de los operarios vinculados a empresas del sector 

constructor de vivienda residencial en Cartagena, no recibe capacitaciones en 

materia de seguridad y salud en el trabajo, a sabiendas que es un tema de 

actualidad donde la gran mayoría de las empresas se preocupan por crear un 

ambiente sano para sus trabajadores y reducir el número de accidentes laborales. 

Esta es una cifra alarmante para uno de los principales sectores que jalona el 

crecimiento de la economía y que es un tema de preocupación para las 

autoridades locales, teniendo en cuenta que al omitir este tipo de capacitaciones, 

se les restringen las garantías a los operarios para hacerles frente a los factores 

de riesgo y salvaguardar su integridad física. 
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Tabla 22. Capacitaciones en seguridad y salud en el trabajo 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 19. Capacitaciones en seguridad y salud en el trabajo 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.7 Medios utilizados para acceder a un empleo en empresas del sector 

constructor de vivienda residencial 

 

Aproximadamente el 51% de los operarios del sector de vivienda residencial en 

Cartagena opina que el medio más utilizado para acceder a un empleo es 

mediante la recomendación de un amigo, compañero o colega que ya se 

encuentre trabajando en un proyecto. Al parecer, las empresas atienden muy en 

serio las hojas de vida que les facilitan sus trabajadores activos, que incluso 

desarrollan convocatorias de personal basándose en su propia fuerza laboral 

como publicidad voz a voz y como referente a la hora de contratar. 

 

Tabla 23. Medios utilizados para acceder a un empleo sector constructor 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 20. Medios utilizados para acceder a un empleo sector constructor 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

3.8 Apoyo del jefe cuando hay dificultades 

 

Sin duda, percibir el apoyo y reconocimiento de un superior por el esfuerzo y 

trabajo bien hecho, es uno de los factores que influyen eficazmente en la 

productividad de los trabajadores pertenecientes al sector de la construcción de 

vivienda residencial en Cartagena. El papel de un supervisor o jefe en un obra civil 

no se limita a supervisar el trabajo realizado, sino también a proporcionar ideas 

para un mejor desempeño, así como los recursos necesarios para lograrlo y a 

fomentar la creatividad. Sin embargo, la muestra de referencia respecto a la 

variable apoyo del jefe, considera que este se da en algunos casos (27,16%) o 

definitivamente no se da en la mayoría de las veces que un trabajador lo necesita 

(64,20%). 

 

En las empresas pertenecientes al sector de la construcción presenta una 

particularidad, y es que el papel de líder no alcanza que ejercen jefes y 

supervisores no tiene la facultad de crear el ambiente y clima laboral adecuado 
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dentro del equipo. Así mismo, tampoco ayuda a cada individuo a completar sus 

tareas, de aportar sus conocimientos e ideas y de hacer que se trabaje en armonía 

tanto con los miembros de su propio equipo como con otros equipos.  

 

Tabla 24. Apoyo del jefe a los empleados cuando se encuentran en dificultades 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 21. Apoyo del jefe a los empleados cuando se encuentran en dificultades 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.9 Autonomía para tomar decisiones  

 

Trabajar con autonomía significa haberse ganado la suficiente confianza para que 

te permitan realizar determinadas tareas de esta manera. Como bien se sabe, la 

confianza es algo que tarda bastante en construirse y que puede tardar un suspiro 

en perderse. Por tanto, trabajar con autonomía es una situación que no se da en el 

sector de la construcción de vivienda residencial de Cartagena. De hecho, la 

justificación que facilitaron algunos jefes y supervisores de obra era que la gran 

mayoría de los trabajadores en obra civil, no mantienen por sí solos una posición 

de responsabilidad, ni muchos menos producen resultados. 

 

Tabla 25. Autonomía para tomar decisiones necesarias 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

76 
 

Gráfica 22. Autonomía para tomar decisiones necesarias 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

 

3.9 Recursos necesarios para hacer bien el trabajo   

 

La productividad y el rendimiento a la hora de trabajar dependen en gran medida 

de la disponibilidad de recursos que la empresa brinde para lograr las metas 

fijadas. No obstante, lo que se evidenció en las empresas del sector de la 

construcción de vivienda residencial en Cartagena, es que el 64,20% de los 

trabajadores no siempre cuentan con las herramientas para laborar, sobre todo en 

lo que concierne a los elementos de protección de personal que la ley determina y 

la dotación de uniformes.  
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Tabla 26. Recursos necesarios para hacer bien el trabajo 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 23. Recursos necesarios para hacer bien el trabajo 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.10 Oportunidades de crecimiento profesional y económico 

 

Los resultados de la Tabla 27 y la Gráfica 24, dan cuenta que el sector de la 

construcción de vivienda residencial en Cartagena ofrece pocas posibilidades de 

crecimiento a los trabajadores.  

 

La percepción del (74,07%) de la población encuestada es que las principales 

falencias de las empresas del sector radican exactamente en los siguientes 

factores: el primero, tiene que ver con las baja remuneración salarial si se tiene en 

cuenta que trabajan más de 48 horas a la semana y no cuentan regularmente con 

los recursos necesarios para laborar de manera idónea. El segundo, reside en la 

inexistencia de una política de incentivos, (asistenciales, recreativos o 

supletorios22) por cumplimiento de metas grupales y/o desempeño individual 

mientras que el tercer factor se relaciona con las escazas posibilidades de recibir 

ascensos dentro de las empresas donde trabajan. 

 

Tabla 27. Oportunidades de crecimiento profesional y económico 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

 

 

                                                           
22 Los incentivos supletorios pretenden brindar al trabajador facilidades, comodidades y utilidades 
para mejorar su calidad de vida, como por ejemplo: transporte, comedor en el trabajo, 
estacionamiento, horarios flexibles, cooperativas de consumos 
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Gráfica 24. Oportunidades de crecimiento profesional y económico  

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.10 Percepción incidencia disponibilidad de recursos sobre productividad 

 

La muestra de referencia respecto a esta variable está distribuida de la siguiente 

forma: 91,36% opina que la carencia o disponibilidad de los recursos que la 

empresa tenga para operar, de alguna u otra forma van a afectar su productividad, 

seguidos por un 4,945 que considera todo lo contrario y por un 3,70% que piensa 

que hay situaciones en la disponibilidad de recursos puede que afecte su 

productividad, aunque hay casos en donde esta no es ningún problema. 

 

Tabla 28. Percepción incidencia disponibilidad de recursos sobre productividad 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 25. Percepción incidencia disponibilidad de recursos sobre productividad  

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.11 Oportunidad de participar en el desarrollo de nuevos procesos 

 

El desarrollo de nuevos procesos es una actividad que resulta crucial para la 

supervivencia de las compañías, teniendo en cuenta que el ambiente de las 

organizaciones actuales es muy dinámico y competitivo. Las empresas del sector 

de la construcción de vivienda residencial en Cartagena son conscientes de esta 

realidad y tienden a actualizar sus procesos de forma contínua para adaptarse a 

las tendencia actuales del mercado.  

 

El desarrollo de nuevos procesos es algo que se lleva a cabo con la participación 

del 53,09% de los trabajadores, ya que resulta vital contar con los conocimientos 

que da la experiencia de tantos años de los trabajadores. En tal virtud, esta 

práctica es un factor clave de éxito para el mejoramiento del clima organizacional 

de la empresa, al tiempo que ayuda a elevarla motivación del personal. 

 

Tabla 29. Oportunidad de participar en el desarrollo de nuevos procesos 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

 

 

 

 

 

 



   

82 
 

Gráfica 26. Oportunidad de participar en el desarrollo de nuevos procesos 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

3.11.1 Composición por antigüedad en la empresa y oportunidades de 

participar en el desarrollo de nuevos procesos  

 

Al analizar la composición entre estas dos variables, se evidencia que para el 

desarrollo de nuevos procesos las empresas del sector utilizan a aquellos 

trabajadores que tienen una antigüedad mayor a doce meses. La explicación a 

esta situación la ofrecieron varios supervisores pertenecientes a obras civiles 

diferentes, quienes concuerdan que el tiempo mínimo para que la experiencia y el 

aporte de un empleado pueda ser valiosa para el diseño de nuevos procesos, es 

que se haya mantenido laborando en el proyecto, por lo menos, un año. 
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Tabla 30. Composición por antigüedad en la empresa y oportunidades de 

participar en el desarrollo de nuevos procesos 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 27. Composición por antigüedad en la empresa y oportunidades de 

participar en el desarrollo de nuevos procesos 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.12 Relación laboral con compañeros de trabajo 

 

Más del 86% de los trabajadores encuestados afirmó que las relaciones que 

mantiene con colegas y superiores se dan entre buenos y excelentes términos, lo 

cual conlleva a que la suma de todos los esfuerzos del equipo en general, 

determine el éxito de una labor o proyecto del que todos han hecho. 

 

Tabla 31. Relación laboral con compañeros de trabajo 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 28. Relación laboral con compañeros de trabajo 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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3.13 Relación laboral con compañeros de trabajo mejorar la productividad 

 

El 91,36% de los trabajadores considera que para sentirse feliz y productivo en el 

entorno laboral es fundamental mantener una buena relación tanto con sus 

colegas como con sus jefes, revela la distribución de la muestra analizada. 

 

También se determinó que entablar buenas relaciones tanto con colegas como 

con superiores es la clave para tener una jornada de trabajo donde reine la 

motivación y la productividad. Además, estas condiciones positivas hacen que los 

empleados se sientan mucho más confiados al momento de compartir sus ideas o 

solicitar una opinión. 

 

Tabla 32. Relación laboral con compañeros mejoran la productividad 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 29. Relación laboral con compañeros mejoran la productividad 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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4. SATISFACCIÓN DE LOS TRABAJADORES DEL SECTOR CON SU 

EMPLEO, CON EL SALARIO, CON LA DURACIÓN DE LA JORNADA 

LABORAL Y SUS EXPECTATIVAS FRENTE A ESTAS VARIABLES 

 

4.1 Grado de satisfacción con el empleo actual 

 

Al mirar la distribución de los resultados obtenidos, aproximadamente el 45% de 

los trabajadores se siente poco satisfecho de trabajar en su empresa, seguido por 

el 24,69% que opina sentirse satisfecho y el 12,34% que se siente muy satisfecho. 

En términos generales, la tasa de insatisfacción laboral es de 62,95%, mientras 

que la tasa de satisfacción es de 37,03%. 

 

Tabla 33. Grado de satisfacción con el empleo actual 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 30. Satisfacción con el empleo actual 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

4.1.1 Composición por grado de satisfacción con el empleo actual y el nivel 

de ingresos 
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Tabla 34. Composición por grado de satisfacción con el empleo actual y el nivel de 

ingresos 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 31. Composición por grado de satisfacción con el empleo actual y el nivel 

de ingresos 

 
Fuente: elaborado por los investigadores. 
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4.1.2 Composición por grado de satisfacción con el empleo actual y la 

naturaleza del contrato de trabajo 

 

La muestra de referencia respecto a la relación entre las variables grado de 

satisfacción con el empleo actual y la naturaleza del contrato de trabajo, da cuenta 

que la satisfacción de los trabajadores es mayor cuando se le ofrecen condiciones 

de estabilidad laboral con contrato a término indefinido y a término definido directo 

con la empresa.  

 

Tabla 35. Composición por grado de satisfacción con el empleo actual y la 

naturaleza del contrato de trabajo 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

 

 



   

91 
 

Gráfica 32. Composición por grado de satisfacción con el empleo actual y la 

naturaleza del contrato de trabajo 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

4.2 Grado de satisfacción con la duración de la jornada laboral 

 

Como bien se anotó anteriormente, el 50% de los operarios trabaja a la semana 

un promedio de 48 a 54 horas, lo cual empieza a ser excesivo una vez que se 

sobrepasan las 48 hrs, de acuerdo a lo establecido por la legislación colombiana.  

 

En tal sentido, al observar la distribución de los resultados de esta variable, se 

constató que aproximadamente el 69% de la población se siente poco satisfecha o 

insatisfecha con la jornada laboral superior a 48 horas que manejan las empresas 

del sector  
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Tabla 36. Grado de satisfacción con la jornada laboral 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 33. Grado de satisfacción con la jornada laboral 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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4.2.1 Composición por grado de satisfacción con la jornada laboral y el nivel 

de ingresos 

 

La distribución de la variable grado de satisfacción con la jornada laboral en 

función del nivel de ingresos dio como resultado que los trabajadores que ganan 

entre 1 y 2 SMMLV presentan mayor grado de satisfacción que aquellos que 

devengan entre 3 y 4 SMMLV. La satisfacción de las opinions primer grupo se 

debe a que son personas con poca preparación académica, con varias personas a 

cargo y pertenecientes a estratos 1 y 2, que antes de trabajar en el sector de la 

construcción se ganaban el sustento mediante el desarrollo de actividades 

informales que muchas veces no les daba para satisfacer sus necesidades 

básicas. Por tanto, a raíz de su inserción laboral, ven en la formalidad que les 

brinda su empleo actual una oportunidad de salir adelante, así sea que la jornada 

laboral les resulte excesiva.  

 

Tabla 37. Composición por grado de satisfacción con la jornada laboral y el nivel 

de ingresos 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 34. Composición por grado de satisfacción con la jornada laboral y el nivel 

de ingresos 

 

Fuente: elaborado por los investigadores.  

 

4.3 Grado de satisfacción con el salario actual 

 

El análisis de los datos obtenidos dio cuenta que el 69,11% de la población 

manifestó sentirse poco satisfecha o insatisfecha con la paga que les ofrecen las 

empresas del sector, en contraprestación por la labor que desarrollan.  Sobre todo 

si se tiene en cuenta que la jornada laboral es excesiva y en la mayor parte de los 

casos no hay remuneración por horas extras.  

 

Hay que tener en cuenta que estas opiniones tienen su explicación en los gastos 

que incurren los trabajadores para sostener a sus familias, pagar arriendo y demás 

obligaciones que exige un hogar. Para ello resulta desestimulante que el 22% de 

la población no cuente con prestaciones sociales y que algunos empleadores se 

aprovechen de las necesidades de estas personas para pactar una relación 

contractual que va en contravía de la legislación Colombiana o en su defecto, 

contratos que no garantizan una estabilidad laboral. 
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Tabla 38. Grado de satisfacción con el salario actual 

 

Fuente: resultados de encuestas. 

 

Gráfica 35. Grado de satisfacción con el salario actual 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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4.3.1 Composición por salario justo y edad 

 

Al mirar la distribución de la variable salario justo en función de la edad se observa 

que los trabajadores cuyo rango de edad se encuentra entre los 20 y 29 años son 

quienes se sienten más satisfechos con el actual salario que devengan. A 

diferencia de aquellos que ostentan más edad y experiencia quienes consideran 

que su salario no cumple con sus expectativas. 

 

Tabla 39. Composición por salario justo y edad 

 

Fuente: resultados de encuestas. 
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Gráfica 36. Composición por salario justo y edad  

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

98 
 

4.4 Expectativas de los trabajadores frente a las variables empleo, salario y 

jornada laboral. 

 

Para determinar las expectativas de los trabajadores frente a las variables empleo, 

salario y jornada laboral, se les ofreció a estos una serie de respuestas 

estructuradas de acuerdo a cada variable. Se utilizó una escala de Likert de cinco 

(5) puntos para calificar cada expectativa, donde 1 = Nada interesante y 5 = Muy 

interesante. De esta forma, a los autores les resulto más sencillo el proceso de 

tabulación, análisis y presentación de la información, teniendo en cuenta que el 

promedio obtenido marcaba la diferencia entre una expectativa y otra. Al final, las 

calificaciones más altas fueron graficadas en un histograma de frecuencias para 

una mejor apreciación de los resultados. 

 

Tabla 40. Las 6 más grandes expectativas de los trabajadores 

Variables Expectativas 

Escala / Respuestas trabajadores 

Total 
trab. 

Puntaje 
acum. 

Calificación 
gral. 

5 4 3 2 1 

Muy 
interesante 

Bastante 
Interesante 

Algo 
interesante 

Poco 
interesante 

Nada 
interesante 

Empleo 

Contratación directa con la 
empresa 

43 20 10 6 2 81 339 4,19 

Pago de prestaciones sociales 54 14 8 3 2 81 358 4,42 

Estabilidad laboral 60 12 5 4 0 81 371 4,58 

Mayor capacitación en 
seguridad y salud en el trabajo 

50 10 19 1 1 81 350 4,32 

Trato amable, adecuado nivel 
de exigencia y liderazgo 

participativo 
30 40 7 3 1 81 338 4,17 

Salario 

Pago subsidio de alimentación 65 12 4 0 0 81 385 4,75 

Incentivo salariales por metas 
y objetivos alcanzados 

70 8 3 0 0 81 391 4,83 

Jornada 
laboral 

Jornada laboral de acuerdo al 
legislación colombiana 

55 12 8 6 0 81 359 4,43 

Pago de horas extras 69 10 1 1 0 81 390 4,81 

Pausas activas dentro de la 
jornada de trabajo 

40 15 16 9 1 81 327 4,04 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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En términos generales, los trabajadores poseen grandes expectativas frente a lo 

que son: Incentivos salariales (4,83), pago de horas extras (4,81) y pago de 

subsidio de alimentación (4,75) como factores que les permita mejorar el salario 

devengado para hacer frente a sus necesidades.  

 

Por otra parte, para los trabajadores también les resulta importante que las 

empresas del sector ofrezcan una mayor estabilidad laboral (4,58), que la jornada 

laboral en los proyectos se ciña a lo que establece la legislación colombiana, es 

decir: 48 horas semanales, y que se empiece a dar el pago de prestaciones 

sociales. 

 

Gráfica 37. Las 6 más grandes expectativas de los trabajadores 

 

Fuente: elaborado por los investigadores. 
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CONCLUSIONES  

 

El estudio arrojó la siguiente caracterización socioeconómica de los trabajadores:  

 

Los trabajadores de las empresas del sector de la construcción de vivienda 

residencial en Cartagena tienen características especiales dentro de la población 

general. Por un lado, el trabajo se le ofrece al personal menos calificado, la 

participación de la mujer es muy limitada y la mayor parte de la población se 

encuentra en el segmento comprendido entre 20 y 40 años. 

 

La mayor parte de la población pertenece a estratos 1 y 2 y viven en vivienda 

arrendada. Son personas que conviven con su pareja en unión marital de hecho y 

son responsable del sostenimiento de 3 a 4 personas. El mayor volumen de los 

obreros no terminó el bachillerato y su ingreso promedio oscila entre $737.717 

pesos y $1.475.434 pesos al mes 

 

En cuanto a la descripción de las condiciones laborales que presentan los 

operarios de la construcción, se observó que aproximadamente la mitad de la 

población tiene contrato directo con la empresa.  

 

La mayor parte de los trabajadores no lleva más de un año trabajando en las 

empresas del sector y considera que el salario que perciben no es justo, si se 

compara con la labor que desempeñan.  

 

En cuanto a la cantidad de horas trabajadas por los operarios, se evidenció que 

aproximadamente la mitad de estos, trabaja a la semana un promedio de 48 a 54 

horas, lo que indica que el promedio de trabajo en el sector excede lo establecido 

por la legislación laboral Colombiana. 
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Por otra parte, preocupa muchísimo que más de la cuarta parte de la empresas 

contrate a empleados ‘sisbenizados’, incumpliendo con la obligación de afiliar a 

todos los trabajadores al Sistema General de Seguridad Social en Salud. 

 

La mayoría de las empresas del sector se preocupan por ofrecer capacitaciones a 

sus empleados en materia de seguridad y salud en el trabajo, aunque aún 

subsisten algunas que se arriesgan a no hacerlo, poniendo en riesgo la vida de las 

personas.  

 

Un dato interesante del estudio es que más de la mitad de los operarios consigue 

empleo en el sector por medio de recomendaciones de amigos que ya se 

encuentran laborando en proyectos de construcción de vivienda residencial. Le 

siguen en la lista los anuncios de periódicos. 

 

Finalmente, el estudio concluye que los trabajadores poseen grandes expectativas 

frente a lo que son: Incentivos salariales, pago de horas extras y  pago de subsidio 

de alimentación,  como factores que les permita mejorar el salario devengado para 

hacer frente a sus necesidades.  
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