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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo realizar un analisis de las consecuencias del
desperdicio de talento humano a partir de las percepciones de los trabajadores involucrados
en proyectos de construccion de las ciudades de Quito, Guayaquil y Cuenca, siguiendo la
filosofia Lean Construction sobre el desperdicio, con el fin de proponer estrategias para su
aprovechamiento y optimizacion. El estudio emple6 un enfoque cuantitativo con un disefio
descriptivo y transversal, recolectando datos mediante una encuesta estructurada aplicada a
una muestra de 133 trabajadores de las ciudades antes mencionadas. A partir del promedio
descriptivo de las respuestas no afirmativas (No y A veces) sobre el uso de habilidades,
conocimientos, motivacién y experiencia, se identifico un 36.65% de percepcion de
desperdicio del talento humano, el cual se vincula con la generacion de mayores costos
laborales y errores técnicos. Asimismo, factores como la falta de comunicacion y el escaso
reconocimiento hacia las propuestas del personal se asocian, seguin la percepcion de los

trabajadores, con retrasos y menor motivacion.

Esta investigacion concluye que el manejo del talento humano constituye un factor relevante
percibido y una dimension susceptible de mejora en la eficiencia del personal en los
proyectos evaluados. Ademas, se proponen soluciones fundamentadas en la planificacion, la

capacitacion técnica y la salud ergondmica para potenciar el talento humano disponible.

Palabras claves: Talento humano, gestion, construccién, mejora continua, capacidades,

consecuencias.
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ABSTRACT

This research aims to analyze the consequences of human talent waste based on the
perceptions of workers involved in construction projects in the cities of Quito, Guayaquil,
and Cuenca, following the philosophy of Lean Construction on waste, to propose strategies
for its utilization and optimization. The study used a quantitative approach with a
descriptive, cross-sectional design, collecting data through a structured survey administered
to a sample of 133 workers from the aforementioned cities. Based on the descriptive average
of nonaffirmative responses (No and Sometimes) regarding the use of skills, knowledge,
motivation, and experience, the study identified a 36.65% perception of human talent waste,
which relates to higher labor costs and technical errors. Likewise, factors such as lack of
communication and scarce recognition of staff proposals are associated, according to

workers’ perception, with delays and lower motivation.

This investigation concludes that human talent management constitutes a relevant perceived
factor and a dimension susceptible to improvement in employees’ efficiency within the
evaluated projects. Additionally, solutions based on planning, technical training, and
ergonomic health are proposed to enhance the available human talent.

Keywords: Human talent, management, construction, continuous improvement,

capabilities, consequences.

Reviewed by:
Ms.C. Ana Maldonado Ledn
ENGLISH PROFESSOR

C.1.0601975980
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INTRODUCCION
Antecedentes

La gestion del talento humano se define como una dimension estratégica fundamental dentro
de las organizaciones, debido a que las personas aportan habilidades, conocimientos,
motivacion y experiencia que actlan directamente en el rendimiento de los procesos
productivos y en el logro de los objetivos organizacionales. Este enfoque sugiere que el
talento no debe entenderse Uinicamente como un recurso operativo, sino como un factor clave
para la produccién de valor, la competitividad y la eficiencia, especificamente en los sectores
con uso prolongado de mano de obra como lo es la construccion [1]. En este contexto, si una
buena gestion fortalece el rendimiento general, una gestién inadecuada hace que se limite el
potencial humano afectando significativamente los resultados y la sostenibilidad de la

organizacion.

Dentro del sector constructivo, la gestion del talento humano es en esencia indispensable
debido a la magnitud y complejidad de los proyectos, la intensidad del trabajo y la necesidad
de poder coordinarse entre los diferentes involucrados, ya que el desempefio individual tiene
un alto impacto en los resultados colectivos. En el estudio [1], se ha detectado varias
deficiencias criticas, como el poco reconocimiento, la falta de claridad en los roles, la escasa
capacitacion y la falta de oportunidades para la participacion en la toma de decisiones, lo

que afecta de manera negativa en la satisfaccion laboral y en el desempefio del proyecto.

Desde una perspectiva de mejora de procesos, la filosofia de Lean Construction se ajusta a
los principios de manufactura para aumentar el valor y con ello, eliminar tareas que no
generan valor en los procesos de construccion. Por ello, esta filosofia identifica ocho
categorias de desperdicio, siendo estas: exceso de inventario, tiempos de espera,
movimientos innecesarios, defectos, transporte innecesario, exceso de procesamiento,
sobreproduccién y falta de aprovechamiento de talento [2]. Este Gltimo desperdicio surge
cuando las habilidades, conocimientos, motivacion y experiencia de los trabajadores no son
aprovechadas al maximo para agregar valor a los proyectos constructivos, haciendo que esta

area sea critica y poco explorada a comparacion de los demas desperdicios.

La falta de aprovechamiento del talento surge como un elemento emergente en Lean
Construction el cual requiere mayor exploracion, ya que, en diversos estudios publicados, se

priorizan los aspectos logisticos sobre el capital humano como factor que genera mayor
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valor. Este vacio de conocimiento hace que la falta de estudios precise las consecuencias que

puede surgir de este desperdicio del talento [3].
Planteamiento del Problema

El desperdicio del talento humano en los procesos constructivos carece de estudios que
mencionen o expliquen que consecuencias se generan por el mal o nulo aprovechamiento
del talento de los trabajadores. Mientras los otros siete desperdicios son ampliamente
estudiados, sobre este octavo desperdicio “falta de aprovechamiento de talento” se
identifican estudios limitados en el contexto ecuatoriano segun la revision bibliografica
realizada. Esto se debe a que no se cuenta con datos claros que validen la magnitud de este
hecho ni sobre las practicas de gestion evaluadas que lo originan, lo cual hace complicado
intervenir de manera efectiva para mejorar los procesos constructivos. Por ende, esta brecha
donde el impacto del talento es reconocido, pero no se mide, hace limitado el proceso de

mejorar la productividad y la calidad desde la perspectiva del propio personal.

Al abordar este vacio de conocimiento, no solo se espera conocer que consecuencias genera
el desperdicio del talento humano, sino aportar en el desarrollo de practicas de gestion méas

efectivas, que beneficien tanto a las organizaciones constructoras como a los trabajadores.
Justificacion

Esta investigacion sobre las consecuencias del desperdicio del talento humano en la
construccion en Ecuador posee una alta importancia ya que permite identificar qué
consecuencias surgen del desaprovechamiento de habilidades, conocimiento y experiencia
de los trabajadores en los procesos constructivos. Conocer estas consecuencias sirve para
identificar las areas criticas que afectan en la productividad, calidad del trabajo y en general,
el rendimiento de los proyectos, lo cual aporta informacion vital para la toma de decisiones

en la gestion de los trabajadores.

Por ende, analizar las consecuencias por el uso ineficiente del talento humano hace que las
empresas constructoras evallen como ciertas practicas afecten de manera negativa en la
productividad y desarrollo del personal. Este estudio sirve para proporcionar una base solida
para la toma de acciones que mitiguen los impactos negativos y asi mejorar la eficiencia del

talento humano.

Ademas, la informacidn recolectada sirve para beneficiar en su mayoria, a los trabajadores,

ya que se evidencia como el uso ineficaz de sus habilidades, conocimiento, motivacion y
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experiencia impactan directamente en la satisfaccion laboral, reconocimiento y condiciones

de trabajo, permitiendo incorporar sus percepciones dentro del analisis del problema.

Asimismo, los resultados obtenidos en esta investigacion, sirven de ayuda para que las
organizaciones e instituciones de la construccion puedan desarrollar estrategias, politicas y/o
programas que mitiguen los efectos negativos del desperdicio del talento humano,

contribuyendo asi a un mejor desarrollo del sector constructivo.

15



OBJETIVOS

Objetivo General

e Analizar las consecuencias del desperdicio de talento humano en el sector de la
construccion de Ecuador, con el fin de proponer estrategias para su aprovechamiento

y optimizacion.
Objetivos Especificos

o Identificar las principales causas del desperdicio de talento humano en las empresas

constructoras de Ecuador.

e Evaluar las consecuencias del mal manejo del talento humano en la productividad y

calidad de los proyectos de construccion.

e Proponer estrategias de gestion del talento humano para maximizar su potencial y

mejorar los resultados en el sector de la construccion.
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MARCO REFERENCIAL
Estado del Arte
El Octavo Desperdicio

Aparte de los siete desperdicios propuestos por Lean Construction (exceso de inventario,
tiempos de espera, movimientos innecesarios, defectos, transporte innecesario, exceso de
procesamiento y sobreproduccion), varios estudios mencionan que el octavo desperdicio
ligado al talento no utilizado es cuando las organizaciones e instituciones de la construccién
son incapaces de saber aprovechar las habilidades, creatividad, conocimiento y experiencia
que poseen sus trabajadores para tener una mejora continua en los procesos constructivos.
Segun el estudio [4], este desperdicio no se asocia a procesos fisicos de produccion, sino a
la gestion eficiente del recurso humano y es notorio cuando las instituciones no pueden
comprometer de manera activa a sus trabajadores en su pensamiento critico y autoevaluacion
para la generacion de valor. Asimismo, estos autores mencionan que existe una limitada
competitividad y poca capacidad de adaptarse a entornos de alta exigencia laboral debido a
que los trabajadores no participan en actividades de mejora; a su vez de que las brechas
existentes entre el reconocimiento, capacitacion y motivacion, hacen que el talento no
utilizado sobrepase la gestion de los recursos humanos, convirtiéndose en un desafio

complejo que limita el desarrollo organizacional.
Gestion del Talento Humano en el Sector de la Construccion en Ecuador

El estudio [5] indica que la gestion del talento humano no solo abarca temas como los
procesos técnicos de desarrollo, sino también implica el bienestar integral de los
trabajadores, siendo una responsabilidad social por parte de las empresas. Asimismo, los
resultados que obtuvo muestran que una gestion ineficiente del talento humano hace que la
participacion activa de los trabajadores, su motivacion y habilidades sean limitados en
proyectos de gran magnitud. Esto hace que se considere la influencia que tienen los efectos

organizacionales de dicha gestion.

Ademas, desde la metodologia de Lean Construction, el desperdicio del talento humano es
el menos investigado en el contexto ecuatoriano. El estudio [3] menciona en su estudio que
el talento humano se desperdicia de acuerdo a cuatro categorias, siendo estas el talento

humano, habilidades y capacidades, buenas ideas, y comportamiento, donde evalta las
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causas que lo generan sin conocer las consecuencias que pueden existir en los proyectos de

construccion, afectando asi en la productividad, desempefio y calidad de las obras.
Investigaciones Regionales del Talento Humano en la Construccién

La investigacion [6], aborda los aspectos que llegan a afectar en la gestion del talento
humano en el sector constructivo, donde identifica carencias organizativas como la ausencia
de procesos para el desarrollo personal, comunicacion interna ineficiente y planificacion
inadecuada, los cuales afectan negativamente en la eficiencia de los proyectos, asi como en
la satisfaccion de los trabajadores. Estas condiciones organizativas reflejan casos en que el
potencial del recurso humano no es usado de forma adecuada, dado que la falta de inversion
por parte de las empresas para capacitar y motivar a sus trabajadores, hace que disminuya la
eficiencia operativa de los proyectos.

Por otra parte, el estudio [7] destaca que los procesos de motivacion, capacitacion y
comunicacion son factores de gran importancia que mejoran el clima laboral y el desempefio
individual, donde muestran que la implementacion de estos factores aporta en la reduccion
de rotacion del personal y mejoran en emprefio laboral para optimizar la gestion y
coordinacion de los proyectos. Ademas, los resultados obtenidos en su estudio permiten
entender que la falta de aplicacion de estos factores crea escenarios donde el conocimiento
y capacidades de los trabajadores, no se aprovechan de manera efectiva, lo que conlleva a

una deficiencia operativa en los procesos constructivos.
Investigaciones del Capital Humano y Productividad en la Construccion

En el estudio [8] sobre el desarrollo de la productividad en la industria de la construccion y
la influencia que tiene en el capital humano, destacan que la falta de habilidades y gestién
organizada de los trabajadores hacen que la productividad de los proyectos constructivos
tenga un bajo crecimiento. De igual manera, ellos destacan que el talento no aprovechado se
traduce como un variable medible sobre la eficiencia productiva que llega a tener la industria
por los bajos niveles de capacitacion y habilidades del personal, lo que conlleva a costos

elevados y resultados deficientes en cuando a la calidad de los proyectos.

Complementando el estudio anterior, [9] propone un modelo en el que ubican al talento
humano como un elemento clave en cuanto a la competitividad de los proyectos
constructivos, pues ellos determinan que las variables como el liderazgo, retencion del

talento y la innovacion se asocian directamente con indicadores de desempefio, como lo son
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la calidad del producto, los tiempos de entrega y costos, lo que hace que el recurso humano
bien gestionado beneficie el desempefio organizacional. Si bien ellos no describen de manera
directa las consecuencias que pueden existir, su estudio sirve de base para inferir que, si no
se aprovecha de manera eficaz el talento humano, los impactos negativos en las
organizaciones constructivas se traducen en menor calidad en los productos, costos elevados

y retrasos en las entregas de las obras.
Marco Tebrico
Talento Humano en el Sector de la Construccion

El talento humano es el conjunto de conocimientos, habilidades, capacidades y experiencia
que tienen las personas que estan vinculados en el desempefio organizacional. Este concepto
en el sector de la construccion es relevante, puesto que en esta industria hay un uso intensivo
de mano de obra, que debe coordinar con actores maltiples y posee una dependencia alta del
desempefio individual y grupal para implementar los objetivos del proyecto [10]. En este
sentido, la gestion de los trabajadores se vuelve un elemento determinante para el desarrollo

eficiente de las actividades de construccion.

En nuestro pais, el estudio [1] demuestra que hay deficiencias en las empresas de la
construccion en cuanto a la gestion del talento humanos que incluye la falencia de incentivos,
incluyendo, la insuficiente claridad de los roles y la participacion limitada del personal en
los procesos de la organizacidon. Esto posee un efecto directo en la satisfaccion de los
trabajadores, formando asi un espacio en el que los recursos que tiene la empresa no se usan
de la mejor manera. Por ende, una deficiente gestion sobre los recursos humanos hace que

se disminuya la probabilidad de que los trabajadores aporten mas alla de sus tareas.

Otros estudios mencionan que dentro de la construccion existen condiciones que hace que
se dificulte la adecuada gestion de los recursos humanos. [11] menciona que el tiempo de
los proyectos, la gran cantidad de profesionales y la division organizacional son los
elementos que requieren diversos enfoques para la gestion de los recursos humanos. Por lo
tanto, la presente investigacion propone que el recurso humano en el sector constructivo no
debe entenderse solo como un recurso operativo, sino también como un gran factor
estratégico, donde una adecuada gestion pueda tener un impacto positivo y significativo

dentro del rendimiento de las empresas y en los resultados de los proyectos.
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Asimismo, una gestion eficaz de los trabajadores, que incluye la formacion, el
reconocimiento y condiciones laborales adecuadas, mejora la productividad de los
trabajadores y su compromiso con la organizacion. El estudio [12] demuestra que la gestidn
del talento humanos esta directamente relacionada con la productividad, mencionando que
la falta de estrategias de desarrollo y motivacién puede limitar la contribucién real de los
trabajadores, incluso si ellos tienen las capacidades técnicas necesarias.

Estos estudios permiten reforzar que el talento humano en la construccion conforma un
elemento esencial para el desempefio de las organizaciones, ademéas de que cuando no se
reconoce las capacidades y las experiencias de los trabajadores, se produce un
desaprovechamiento del talento, lo cual llega a generar una deficiencia en los proyectos

constructivos.
Gestion del Talento Humano en Proyectos de Construccion

La gestion del talento humano se puede entender como una serie de précticas y procesos
destinados a desarrollar, motivar y retener al personal dentro de una organizacion. En los
proyectos de construccién, esta gestion se enfrenta a condiciones debido a la duracion
limitada en los proyectos, la frecuente rotacion de personal y la necesidad de coordinar

diversos equipos en un entorno con limitaciones de tiempo y presupuesto [13].

El estudio [6] define que la falta de planificacion de la fuerza laboral y de procesos claros de
desarrollo profesional impacta de forma negativa al rendimiento del proyecto, provocando
desmotivacién y deficiencia operativa. Por lo tanto, la mala gestion del talento humano en
la construccion se muestra en problemas como la incorrecta asignacién de tareas, la escasa

capacitacion del personal y una comunicacion ineficiente.

En cuanto a las buenas practicas, [7] menciona que las estrategias de aprendizaje, buena
comunicacion y motivacion hacia los trabajadores hace que mejore el clima en las
organizaciones, y con ello baje la rotacion del personal. Ellos mencionan que el no aplicar
estas practicas puede conducir a una baja productividad y a la pérdida de conocimiento
organizacional, lo cual va de la mano conceptualmente con el uso ineficaz del talento
humano existente. Asimismo, una gestion dividida en los recursos humanos tenga una
limitacidn en cuanto a la capacidad de las organizaciones para aprovechar eficazmente la
experiencia de sus trabajadores, lo que puede definirse como una toma de decisiones menos

eficaz repeticion de errores operativos [11].
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Enfoque Lean Construction y el Desperdicio del Talento Humano

El enfogque de Lean Construction se basa en la aplicacion de los principios de la produccion
lean al sector de la construccion con el objetivo de mejorar los procesos de trabajo, reducir
el desperdicio y generar valor para el cliente. El estudio [14] menciona que la construccion
debe entenderse como un sistema de produccién integrado en el que la eficiencia depende
no solo de la finalizacion de las tareas, sino también de la colaboracion y comunicacion
coordinada de las personas y procesos; con ello, el rol del trabajador pasa de la funcion
operativa a ser en un elemento clave para la mejora del sistema de produccién. Ademas, [15]
dan a conocer al sistema de produccion lean en la construccion como Lean Construction
donde definen siete desperdicios como los defectos, sobreproduccién, tiempos de espera,
transporte innecesario, exceso de inventario, movimientos innecesarios, exceso de
procesamiento; estos desperdicios se originan en un sentido sobre produccién en masa y no
contemplan las etapas de disefio de las actividades productivas, como lo es en la

construccioén.

Basandose en la filosofia Lean del Sistema de Produccion Toyota, el estudio [16] argumenta
que el respeto por las personas es un principio esencial para la eficacia operativa, donde
muestra que la idea de que las organizaciones que no involucran a sus trabajadores en la
identificacion de problemas y en el desarrollo de mejores soluciones, pierden su potencial.
En este sentido, el talento humano se desperdicia cuando las capacidades, innovacion y
aprendizaje de los trabajadores no se integran en el proceso productivo.

Dentro del contexto constructivo, este enfoque postula que el potencial humano se
desperdicia cuando los trabajadores son vistos Unicamente como ejecutores de tareas y no
como creadores de valor. En la investigacion [17] destacan que los trabajadores al no
participar en la planificacién y en el control de la produccién, limita el aprendizaje
organizacional y hace que la eficiencia de los sistemas de produccion Lean en las obras de

construccién se reduzca.

Asi, el enfoque de Lean Construction, basado en los trabajos [14], [15], [16] y [17], permite
considerar el desperdicio del talento humano como una pérdida que se asocia al uso ineficaz

del conocimiento, la experiencia y la capacidad de los trabajadores.
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Relacion entre el Talento Humano, Productividad y Desempefio en la Construccién

La productividad de la construccion depende de muchos factores, entre los cuales el talento
humano desemperfia un papel fundamental. En el estudio [18] mencionan que las buenas
précticas de la gestion del talento humano son mucho mas eficientes, logrando tener mejores
resultados en cuanto a la calidad y eficiencia. Asi pues, la productividad de los trabajadores,
su compromiso y la correcta gestion de sus habilidades influyen directamente en la eficiencia

de los procesos constructivos

Asimismo, la investigacion [19] sostiene que la participacion activa de los trabajadores en
la planificacién y el control de la produccion hace que se mejore la eficacia de los proyectos
reduciendo el desperdicio. Ademas, menciona que excluir al personal operativo de estos
procesos limita el flujo de informacion afectando asi en la adquisicion de conocimientos

practicos necesarios para la mejora continua.

Esta informacion respalda la idea de que el talento humano es un factor influyente en la
productividad y la eficiencia en la construccion.

Bases para el Analisis de las Consecuencias del Desperdicio del Talento Humano

Una revision teorica revela que, a pesar de la gran variedad de estudios sobre la gestion del
talento humano y productividad laboral, las consecuencias especificas de la utilizacion
ineficiente de los recursos humanos en la construccibn no se han examinado
sistematicamente, en particular desde la perspectiva de los trabajadores. Esta falta de datos

representa una importante brecha para el analisis del desperdicio del talento humano [20].

Asimismo, el conocimiento que generan trabajadores es un factor clave para las
organizaciones, y al no aprovecharlo se limita su capacidad de aprendizaje y mejora [20].
En el sector de la construccion, esto conlleva a la pérdida de oportunidades para la
optimizacion de procesos, la prevencion de errores y a la mejora en la calidad de los

proyectos.

En este contexto, el estudio [20] sirve como apoyo para justificar la necesidad de poder
identificar y conocer las consecuencias del desperdicio del talento humano, para asi ampliar
los estudios sobre este desperdicio, dando informacion relevante para la gestion en el sector

constructivo.
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METODOLOGIA
Tipo de Investigacion

La presente tesis tiene un enfoque cuantitativo descriptivo, ya que se recolectaron datos
numéricos sobre las percepciones que tienen los trabajadores en cuanto al desperdicio del
talento humano en el sector de la construccion en Ecuador. Ademas, esta informacion
recopilada se midié en términos de frecuencias y porcentajes, para identificar el

comportamiento del fendmeno estudiado.

De acuerdo con [21], la investigacion cuantitativa descriptiva se basa en la recoleccion y
analisis de datos numéricos mediante estudios estadisticos para medir y caracterizar las
propiedades y comportamiento del fendbmeno analizado. En esta investigacion, este enfoque
permitio analizar la informacion mediante frecuencias y porcentajes para asi poder

identificar las consecuencias mas significativas de este estudio.

Ademas, la investigacion es de tipo aplicada ya que segin [22], este analisis usa el
conocimiento tedrico para resolver problemas practicos mediante el desarrollo de recursos
especificos y este estudio busca proponer estrategias para el aprovechamiento y optimizacion
del talento humano en la construccion, por lo que también el estudio es de tipo descriptivo-

analitico.
Disefio de Investigacion

El disefio es no experimental, ya que como indica [23], en este tipo de investigacidén no hay
una manipulacion deliberada de las variables de estudio sino se observan tal cual se
presentan, siendo este tipo de disefio Optimo para investigaciones de tipo social y
organizacional, en el cual el investigador no tiene una intervencion en el fenémeno. Este tipo
de disefio es propio de investigaciones sociales y organizacionales, donde el investigador no

interviene en el hecho estudiado.

Asimismo, el disefio es transeccional o transversal, debido a que la informacion fue
recolectada en un Unico momento temporal, sin realizar seguimiento longitudinal a los
participantes. Es decir, los datos obtenidos reflejan la percepcion de los trabajadores respecto
al aprovechamiento del talento humano y sus posibles consecuencias en un periodo
especifico, permitiendo describir la situacion actual del sector sin analizar su evolucion en

el tiempo.
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Técnicas de Recolecciéon de Datos

La técnica empleada para la recoleccion de la informacidn fue la encuesta estructurada
compuesta por preguntas cerradas y con opciones de respuesta predeterminadas, disefiada a
partir de la revision de literatura sobre el desperdicio del talento humano en el sector de la
construccion. El disefio del instrumento se sustentd en antecedentes cientificos vinculados
al enfoque Lean Construction, particularmente en el concepto del “octavo desperdicio”, asi
como en estudios sobre gestion del talento humano, productividad y desempefio
organizacional en proyectos constructivos. Para su aplicacion, esta encuesta estructurada
tuvo instrucciones claras para los participantes, haciendo que el registro sea directo y

sistematico para el posterior analisis estadistico.

El proceso de bdsqueda bibliogréfica que respaldo la construccion del instrumento incluy6
la consulta de bases de datos académicas como Scopus y Google Académico, entre otros,
mediante el uso de palabras clave tales como “Lean Construction”, “octavo desperdicio”,
“desperdicio del talento humano”, “gestion del talento humano en construccion”,
“productividad en construcciéon” y “capital humano en proyectos constructivos”. Ademas,
se consideraron tanto estudios clasicos como los planteamientos iniciales [14] sobre la
filosofia de produccion aplicada a la construccion, asi como investigaciones publicadas de
las dltimas décadas (2000-2026) relacionadas con productividad, gestion organizacional y

contexto latinoamericano.

Para la realizacidn de las preguntas para la encuesta estructurada, se tomé como referencia
el estudio [3], donde el autor identific cuatro categorias enfocadas al desperdicio del talento
humano en la construccion del Ecuador. Estas categorias sirvieron para mantener la
coherencia conceptual de la investigacion y asi tener continuidad investigativa dentro del

contexto nacional.

De este modo, se estructuraron ocho preguntas (Anexo 1) distribuidas de la siguiente
manera: las preguntas 1 y 2 forman parte de la categoria de talento humano, haciendo
referencia al aporte de ideas y apoyo en la capacitacion; la pregunta 3 esté en la categoria de
habilidades y capacidades; las preguntas 4, 5 y 6 estan en la categoria de buenas ideas,
enfocadas en la comunicacion, aporte de ideas y reconocimiento; y las preguntas 7 y 8
forman parte de la categoria de comportamiento, las cuales se centran en la mejora continua
y el bienestar laboral. Esta organizacion sirvié para poder examinar de mejor manera el

fendmeno estudiado desde una perspectiva multidimensional, donde se puede vincular el
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aprovechamiento del talento humano con los posibles resultados dentro del desempefio de

los proyectos.

La elaboracion de esta encuesta estructurada fue mediante un proceso dual. Por un lado, las
ocho preguntas se formularon siguiendo las categorias identificadas en el estudio [3], lo que
garantizo la coherencia conceptual con investigadores nacionales sobre el desperdicio del
talento humano. Por otro lado, las consecuencias asociadas a cada dimension fueron
derivadas de literatura cientifica relacionada con productividad, retrabajo, gestion del

conocimiento, desempefio organizacional y seguridad laboral.

Las consecuencias fueron incluidas como opciones de respuesta de seleccion Unica, las
cuales representan manifestaciones operativas del uso ineficiente del talento humano, tales
como retrasos en cronogramas, incremento de costos por retrabajos, errores técnicos, pérdida
de oportunidades de mejora, disminucién de la motivacion y afectaciones en la productividad
asociadas al desgaste fisico. Por ende, las consecuencias estructuradas fueron distribuidas en
ocho bloques (Anexo 1), cada uno correspondiente a una dimension especifica del
desperdicio. La seleccién de cada una de estas consecuencias surgio debido a la necesidad
de establecer una conexion directa entre el desperdicio del talento humano y los efectos
negativos que esto tiene para los proyectos, asegurando asi la coherencia entre la teoria y la

medicion empirica.

Durante la aplicacion de la encuesta estructurada, los trabajadores pudieron expresar sus
experiencias sobre el aprovechamiento del talento humano en su entorno laboral. Las
respuestas obtenidas se registraron y organizaron para el anlisis descriptivo correspondiste,
en el que se emplearon porcentajes para asi poder medir la percepcion de los trabajadores.

La aplicacion de esta encuesta estructurada se realizé de forma presencial a los trabajadores
de la construccidn en las ciudades de Quito, Guayaquil y Cuenca. Las respuestas obtenidas
se recopilaron y organizaron mediante el programa Microsoft Excel para poder realizar el

analisis estadistico correspondiente.
Poblacion de Estudio y Tamafio de Muestra

La muestra estudiada se conformé por 133 personas que se vinculan directamente con
trabajos de construccion en el Ecuador, siendo estos, trabajadores que poseen diferentes
cargos y niveles de responsabilidad. De este total, 119 trabajadores forman parte del personal

operativo quienes tienen cargos relacionados con actividades de apoyo y con la ejecucion de
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las obras (se distribuyen en 33 categorias de cargo como albafiiles, maestros, oficiales, entre
otros), mientras que 14 trabajadores pertenecientes al personal profesional, el cual se

conformo por residentes de obra (Tabla 1, Anexo 2).

Los criterios para la seleccion de esta muestra se establecieron debido a que tanto el personal
operativo como profesional tuvieran una participacion continua y activa con la ejecucion de
los proyectos constructivos. Asimismo, dicha seleccion de grupos se realizé por tener un
involucramiento directo con las actividades operativas, la gestion de productividad y la
resolucion de problemas en obra. Lo que permitio obtener informacion clave basada en las

experiencias reales por parte del personal en obra.

Segun los datos del [24] el sector de la construccion tiene mas de 500000 empleados directos,
sin embargo, mas del 70% de estos se encuentran en la informalidad. Es por este motivo que
al no contar con un nimero exacto del total de la poblacion gque trabaja en la construcciédn se
realizé el calculo de la muestra para una poblacion infinita, ya que su formula permite
determinar un tamafio de muestra representativo a partir de los parametros que la conforman,
lo cual permite garantizar la validez del estudio sin depender de un valor de “n” exacto ni de

un censo previo.

La férmula aplicada fue:

p*q*Z2

n
e2

Donde:

e n = Tamafio de la muestra buscado

e p =Probabilidad de que ocurra el evento estudiado = 0.5

e ( = Probabilidad que no ocurra el evento estudiado = 0.5

e Z = Parametro estadistico que depende del nivel de confianza = 1.96 (nivel de
confianza del 95% “referencial’)

e e = Error de estimacion maximo aceptado = 0.085 (para estudios de opinion, gestion
0 comportamiento humano, un error de entre el 5% y el 10% es un estandar aceptable)
[25].

_ 0.5%0.5%(1.96)°
N 0.0852

n

n = 133 encuestas
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El tipo de muestreo utilizado fue el no probabilistico por conveniencia, debido que se
desconoce el numero exacto de trabajadores del sector constructivo y por las limitaciones en
cuanto al acceso a las obras de construccion. Por ende, la férmula de calculo muestral se uso
como un criterio referencial para determinar un tamafio de muestra controlable. Ademas, la
seleccion del error de estimacion méximo aceptado del 8.5% se hizo debido al tiempo, la
factibilidad y los recursos disponibles para la recoleccion de los datos en campo, pudiendo

garantizar la viabilidad del estudio y manteniendo una precision adecuada.

Asimismo, tomando en cuenta lo indicado por [26], las principales ciudades que han
experimentado un crecimiento notable en proyectos de construccion son Quito, Guayaquil y
Cuenca; por esta razon, se hizo una delimitacion geografica del estudio para estas ciudades.
Por ende, para la distribucion de la muestra, se planteé un criterio inicial de equidad

incluyendo factores como la disponibilidad del personal y el acceso a las obras.

e Guayaquil y Cuenca: inicialmente se contemplaba una distribucién equitativa entre
las tres ciudades, sin embargo, la recoleccion de datos en Guayaquil estuvo
condicionado al factor humano y operacional, debido a permisos de ingreso a las
obras, las politicas de seguridad de las empresas y la disponibilidad de tiempo del
personal operativo; logrando completar 41 encuestas. En funcion a este resultado de
campo, se replico la misma meta muestral de 41 encuestas en la ciudad de Cuenca,
para mantener una equidad entre ambas ciudades.

e Quito: en esta ciudad se completaron 51 encuestas, siendo estas el restante de la
muestra total. Al ser la capital del Ecuador, existe una mayor concentracion en
actividades constructivas y crecimiento urbano. Lo que facilité a una superior

apertura para la recoleccion de los datos.
Meétodos de Analisis

Se utiliz6 un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo para el andlisis de la informacion, dado
que se aplic6 una encuesta estructurada, considerando la informacion cuantitativa dentro de

este estudio.

En esta investigacion, la recopilacion de datos se realiz6 mediante una encuesta estructurada
dirigido hacia los trabajadores de la construccion. La informacion obtenida se registré de
manera directa y cuantificable mediante la clasificacion en tres opciones de respuesta para

el analisis (si, no, a veces).
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Asimismo, con la contabilizacion de las respuestas principales, se verificd cuantas de ellas
se respondieron con “no” o “a veces” para registrar y cuantificar las consecuencias asociadas
al desperdicio del talento humano. Esto permitié determinar cuales son las consecuencias
mas frecuentes en el sector constructivo para identificar patrones y tendencias en cuanto al

conocimiento y presencia del desperdicio del talento humano en las construcciones del pais.
Para un mayor entendimiento de los datos obtenidos, se presentan graficos estadisticos.
Procesamiento de Datos

Para procesar los datos se bajaron todas las respuestas del Google forms a una hoja de célculo
de Microsoft Excel y se ordend y depuré los datos. Una vez que se organizé los datos, se
realizo el calculo de porcentajes y frecuencias y se elaboraron cuadros y graficos que
permitan entender mejor los resultados obtenidos y con esa informacion plantear las
estrategias para el aprovechamiento del talento humano en la construccion. A continuacion,
se presenta el paso a paso de cémo se procesd la informacion obtenida para el respectivo
analisis.

1) Registro de la informacion: las respuestas obtenidas de los 133 trabajadores se
registraron en hojas de célculo de Microsoft Excel.

2) Tabulacion de las respuestas principales: se realizé el conteo de las respuestas “Si,
No y A veces” para cada una de las ocho preguntas (Tabla 2, Anexo 3).

3) Calculo de porcentajes de las respuestas principales: con el conteo anterior se
obtuvieron los porcentajes de cada respuesta (Tabla 3, Anexo 3), esto permitid
elaborar los graficos de pastel presentados en el apartado Resultados y Discusion.

4) Aprovechamiento y desperdicio del talento humano: con los datos anteriores se
pudo calcular cuanto es el aprovechamiento del talento humano, correspondiente a
las respuestas afirmativas. Asimismo, se calcul6 cuanto es el desperdicio del talento
humano, correspondiente a las respuestas no afirmativas (Tabla 4, Anexo 3).

5) Seleccidn de respuestas para el andlisis de las consecuencias: con el porcentaje de
desperdicio obtenido, se consideran solo las respuestas “No y A veces”, debido a que
estas muestran las situaciones donde el talento humano se desperdicia.

6) Tabulacion de las consecuencias: se elaboraron tablas para cada una de las ocho
preguntas, donde se registraron las respuestas seleccionadas de cada consecuencia
(Tablas del 5 al 12, Anexo 4).
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7)

8)

Célculo de porcentajes de las consecuencias: el total de consecuencias
seleccionadas correspondientes a cada pregunta se consideré como el 100% del
analisis. Con ello se pudo calcular que porcentaje representa cada consecuencia,
diferenciandolas entre quienes respondieron “No y A veces” (Tablas del 5 al 12,
Anexo 4).

Gréficos de las consecuencias: con los porcentajes anteriores se elaboraron gréficos
de barras apiladas presentados en el apartado Resultados y Discusion, donde cada
barra representa una consecuencia diferente y se dividen segun la proporcion de
respuestas del “No y A veces”. La suma de estas proporciones muestra que

porcentaje posee cada consecuencia dentro de la pregunta principal.
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RESULTADOS Y DISCUSION
Resultados

En los resultados obtenidos, el analisis de las causas del desperdicio de talento humano se
obtuvo mediante la evaluacion de ocho pardmetros causales, correspondientes a las ocho
preguntas principales de la encuesta estructurada, donde se evalUa la presencia o la ausencia
de una condicidn critica en la gestion de las obras. Por ende, el porcentaje de respuestas no
afirmativas (no y a veces) determina cuantitativamente el grado en que cada factor actla

como una causa activa para el desperdicio del talento humano.

Asimismo, la evaluacion de las consecuencias producidas por el mal manejo del talento
humano se fundamento en la caracterizacion de las percepciones que tuvo el personal de
obra. A través de la determinacién y la jerarquizacion de las frecuencias y porcentajes
obtenidos por cada frente de trabajo, se presenta un panorama descriptivo de las situaciones
donde los trabajadores asocian las consecuencias sefialadas con la productividad y calidad

de los proyectos.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta

estructurada a 133 trabajadores del sector de la construccion en Quito, Guayaquil y Cuenca.
Consideracion de los Aportes del Personal de la Construccion

El gréafico 1 presenta la percepcién de los trabajadores del sector de la construccidn respecto
a la consideracién de los aportes o recomendaciones que realizan durante las reuniones de

trabajo por parte de la empresa.

Como se observa, la mayoria de los trabajadores manifestd que sus aportes si se toman en
cuenta. Sin embargo, el resto menciond que esto no pasa de forma constante, lo que denota
que aun hay oportunidades para poder fortalecer la participacién del personal cuando se dan

los procesos de la toma de decisiones.

El 60.15% de los trabajadores respondieron que si se toman en cuenta sus aportes, el 21.80%
de ellos respondieron que no se toman en cuenta sus ideas y solo el 18.05% indic6 que el
aporte de sus ideas se considera en algunas ocasiones. De este modo, el 39.85% de los
trabajadores evidencian hay situaciones donde su conocimiento y experiencias no se

aprovechan de forma permanente.
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Estos resultados demuestran que las empresas constructoras presentan una inclinacion
positiva en cuanto al aporte de ideas de sus trabajadores. Sin embargo, existen espacios para
mejorar la incorporacion de las sugerencias en la planificacion y ejecucion de las actividades,

para asi poder aprovechar mayormente el talento humano que disponen.

Grdfico 1:

Consideracion de los aportes de los trabajadores.

18.05%
= Si
= No
21.80% 60.15% = A veces

El grafico 2 muestra las consecuencias que identificaron los trabajadores que respondieron

“no” o “a veces” en cuanto a que si las empresas consideran sus aportes e ideas.

Las consecuencias presentan porcentajes similares de respuesta, aunque algunas poseen una
mayor frecuencia. Esto refleja que la falta de consideracion de los aportes del personal puede
generar diversos efectos durante el desarrollo de la obra, especialmente en aspectos

relacionados con la eficiencia de los procesos constructivos.

La consecuencia relacionada con la pérdida de oportunidades que pudieron optimizar la obra
registrd la mayor incidencia, con un porcentaje cercano al 25%. En un segundo nivel se
ubicaron las decisiones menos acertadas y las ineficiencias en la ejecucion de la obra, ambas
con valores ligeramente superiores al 20%. Por Gltimo, las fallas operativas y las demoras

en las actividades poseen porcentajes menores al 20%, siendo las de menor frecuencia.

Estos resultados evidencian que los trabajadores consideran que al no valorar sus aportes
esto afecta en la optimizacidn y en la toma de decisiones durante la ejecucion de las obras.
Si bien las cinco consecuencias fueron seleccionadas, se denota una preocupacion mayor por

aquellas que afectan mayormente en el desempefio y la eficiencia de los proyectos.
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Grdfico 2:

Consecuencias de no tomar en cuenta los aportes del personal de construccion.

Se generaron decisiones menos agertadas por no 11.32% 20.750%
incorporar aportes técnicos.
Se produjeron pérdidas de oportunidades que 7 550 24.53%
pudieron optimizar la obra. S
Se mantuvieron fa!las operati_vas que pudieron 0.43% 15.09%
haberse corregido con la idea aportada. :
La obra continud con ineficiencias al no — 20.76%
implementar sugerencias Utiles. :
Se generaron demoras por no aplicar 9.43% 18.86%
recomendaciones que habrian agilizado actividades. :
No = A veces

Apoyo en la Capacitacion para el Desempefio Laboral

En el grafico 3 se presentan las respuestas de los trabajadores sobre la atencion que brinda

la empresa cuando solicitan capacitacion para mejorar su desempefio dentro de la obra.

De este modo, la percepcion de los trabajadores fue positiva, ya que la mayoria considera
que la empresa accede a darles capacitacion. Sin embargo, hay trabajadores que mencionan
que esto no siempre sucede de forma constante, lo que demuestra que puede haber

oportunidades para mejorar la formacion del personal.

La mayoria de los trabajadores equivalentes al 64.66% respondieron que las empresas
acceden a darles capacitacion. Mientras que un 35.34% de los trabajadores mencionaron que
esto no ocurre de forma constante, donde el 21.05% de ellos sefialaron que esto sucede en

ciertas ocasiones y el 14.29% respondié que no acceden a capacitarles.

Estos resultados evidencian que la capacitacion es un elemento importante presente en la
mayoria de las empresas, aunque existen casos en donde los trabajadores no reciben este
apoyo de manera continua. Esta situacion puede limitar el fortalecimiento de sus
conocimientos y habilidades, reduciendo las oportunidades de mejorar el desempefio

individual y colectivo durante la ejecucion de las actividades constructivas.
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Grdfico 3:

Capacitacion para el desemperio laboral.
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14.29%

64.66% = A veces

Las principales situaciones identificadas por los trabajadores que respondieron “no0” o “a
veces” respecto a la respuesta de la empresa ante las solicitudes de capacitacion se presentan

en el grafico 4.

Los resultados obtenidos muestran que esta falta de capacitacion se asocia principalmente
con el desemperio y la calidad del trabajo. Por otro lado, los elementos relacionados con la

seguridad y los costos tuvieron un menor porcentaje de respuestas.

Los errores técnicos de los trabajadores por la falta de capacitacion fue el aspecto mas
sefialado, con mas del 30%. De igual manera, una menor productividad y una baja calidad
presentaron porcentajes cercanos al 28%. Mientras que los costos adicionales y el

incremento de riesgos de accidentes tuvieron un porcentaje de respuestas menores al 10%.

Estos resultados muestran que la falta de capacitacion de los trabajadores influye en mayor
medida en la calidad del trabajo y en la adecuada ejecucion de las tareas. Por ende, se aprecia
que fortalecer la formacién del personal constituye un elemento importante para reducir
errores y mejorar el desempefio durante la ejecucion de la obra, mientras que los efectos
relacionados con la seguridad y los costos fueron considerados de menor impacto por los

trabajadores.
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Grdfico 4:

Consecuencias de la falta de capacitacion para el desemperio laboral.
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Habilidades y Capacidades Utilizadas en el Proyecto de Construccion

La informacion presentada en el grafico 5 corresponde a la percepcion de los trabajadores
sobre el aprovechamiento de sus talentos, habilidades y capacidades dentro del proyecto en

el que desempefian sus actividades.

Predominé una valoracion positiva respecto al uso de las capacidades del personal, lo que
indica que la mayoria de los trabajadores considera que sus conocimientos y habilidades son
aprovechados adecuadamente. No obstante, una parte de los trabajadores manifestd que esta

situacion aun no se presenta de manera permanente en todas las obras.

Las respuestas afirmativas representaron 72.18% del total de los encuestados, evidenciando
una clara predominancia frente a las deméas opciones. Sin embargo, el 27.82% de los
trabajadores tuvieron una percepcion menor, donde el 18.80% de ellos indicaron que sus
capacidades y habilidades se usan en ciertas ocasiones y solo el 9.02% sefialaron que esto

Nno ocurre.

Los resultados obtenidos muestran que las habilidades y capacidades de los trabajadores se
usan de manera adecuada. Sin embargo, hay trabajadores que consideran que estas
capacidades no son aprovechadas en su totalidad, lo que evidencia que todavia hay espacios
para asignar tareas que sean afines a las habilidades de los trabajadores, donde se pueda

aprovechar en mayor medida el talento humano del que disponen las empresas.
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Grdfico 5:

Habilidades utilizadas en el proyecto de construccion.
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El grafico 6 muestra las principales situaciones identificadas por los trabajadores que
respondieron “no” o “a veces” respecto al aprovechamiento de sus habilidades y capacidades

dentro del proyecto de construccion.

Las respuestas recopiladas evidencian que no aprovechar adecuadamente las capacidades
del personal repercute principalmente en la eficiencia de los procesos y en el desarrollo de
las actividades de la obra. En menor medida, también se relacion6 con aspectos vinculados

a la distribucion del trabajo y al aprovechamiento del potencial del equipo.

Los procesos ineficientes por una asignacion inadecuada de tareas reunieron poco mas del
30% de las respuestas, convirtiéndose en el aspecto de mayor representatividad. De igual
forma, la calidad inferior del trabajo y la extension de los tiempos de ejecucién alcanzaron
valores ligeramente superiores al 20%, mientras que la sobrecarga laboral registré6 una
participacion cercana al 20% y solo la pérdida de potencial en mejoras tuvo un porcentaje
menor al 10%.

Estos resultados demuestran que asignar tareas sin considerar las habilidades de los
trabajadores genera procesos constructivos ineficientes. Ademas, al distribuir de forma
correcta las funciones a cada trabajador hace que se incremente la calidad del trabajo y

mejore los tiempos de ejecucion haciendo que disminuya la pérdida del potencial en mejoras.
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Grdfico 6:

Consecuencias de no utilizar las habilidades del personal en el proyecto de construccion.
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Comunicacion y Coordinacion entre los Equipos de Trabajo

La percepcion de los trabajadores sobre la coordinacién entre los diferentes equipos durante

la ejecucion de la obra se presenta en el gréfico 7.

Las respuestas de los trabajadores muestran que la coordinacién y comunicacion entre ellos
es adecuada para evitar problemas en obra. Sin embargo, hay quienes consideran que esto
no siempre sucede de forma constante, lo que genera inconvenientes durante la ejecucién de

las actividades.

El 54.14% de los trabajadores respondio que si existe una buena comunicacion entre los
diferentes equipos de trabajo para evitar problemas en la obra. Por otra parte, el 45.87% de
ellos tuvo una percepcion menor, donde el 34.59% sefial6 que la correcta comunicacién

ocurre en algunas ocasiones y solo el 11.28% indicé que la comunicacion es deficiente.

Los resultados que se obtuvieron muestran que la comunicacion entre los equipos de trabajo
sucede en mayor medida, aunque hay situaciones donde la comunicacién podria mejorar.
Esto evidencia la importancia de mantener canales de comunicacion efectivos entre las

diferentes areas para favorecer una mejor ejecucién de las actividades dentro de la obra.
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Grdfico 7:

Coordinacion entre los equipos de trabajo.
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El grafico 8 muestra las principales consecuencias identificadas por los trabajadores en

cuanto a la coordinacion y comunicacion entre los equipos de trabajo.

Los resultados obtenidos demuestran que las dificultades en la comunicacion entre los
trabajadores se asocian con los problemas que afecta la organizacion y la ejecucion de las
actividades. Sin embargo, los aspectos vinculados con la seguridad no fueron asociados por

los trabajadores con esta situacion.

Los conflictos operativos entre areas de trabajo registraron el porcentaje mas alto, superando
el 35% de las respuestas. Ademas, el retrabajo, los tiempos muertos y los errores en la
planificacién tuvieron un porcentaje de respuestas cercanos al 20%. Sin embargo, los
trabajadores consideraron que el riesgo de accidentes no fue un factor influyente por la

comunicacion deficiente.

Estos resultados evidencian que una mala comunicacion entre los equipos de trabajo, influye
principalmente entre cada area de trabajo y en la planificacion de las actividades del
cronograma, lo que afecta el correcto desarrollo de la obra. Asimismo, se observa que los
problemas relacionados con la seguridad no fueron percibidos como un efecto directo de la

falta de coordinacion en los proyectos constructivos.
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Grdfico 8:

Consecuencias de la falta de coordinacion entre los equipos de trabajo.
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j 519 07%
de trabajo. 29.51% 36.07%
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Participacion de los Trabajadores en la Resolucién de Conflictos

La percepcidn de los trabajadores sobre su participacién en la identificacion de problemas,
como se observa en el grafico 9, permite conocer el nivel de involucramiento del personal

en la busqueda de soluciones durante la ejecucion de la obra.

Las respuestas obtenidas por los trabajadores muestran que la participacion en cuanto a la
identificacion de problemas y la propuesta de soluciones son practicas importantes durante
la ejecucidn de las obras. Sin embargo, hay trabajadores que consideran que esto no siempre

se da de forma constante.

El 66.92% de los trabajadores indicd que participan en la identificacion de problemas y dan
propuestas para solucionarlos. Sin embargo, el 33.08% restante expresé una percepcion
menos favorable, integrado por quienes respondieron “no” con un 19.55% y por aquellos

que indicaron gue esto ocurre en ciertas ocasiones con un 13.53%.

El comportamiento observado muestra que la participacion del personal en la resolucion de
problemas constituye una fortaleza dentro de los proyectos evaluados. Aun asi, mantener
espacios que promuevan el involucramiento de todos los trabajadores puede favorecer la
identificacion oportuna de dificultades y la generacion de alternativas que contribuyan a

mejorar los procesos constructivos.
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Grdfico 9:

Participacion de los trabajadores en la resolucion de conflictos.
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Las principales situaciones asociadas con la limitada participacién de los trabajadores en la
resolucion de problemas durante la ejecucion de la obra se presentan en el grafico 10,

considerando Gnicamente las respuestas “no” y “a veces”.

El anélisis de la informacion evidencia que la falta de participacion del personal afecta
principalmente la mejora continua de los procesos y la toma de decisiones durante la
ejecucion de la obra. Ademas, se identificaron elementos que se relacionan con la repeticion

de problemas y el desarrollo de soluciones no tan efectivas.

Cerca del 27% de los trabajadores respondio6 que la pérdida de oportunidades para optimizar
procesos es de las consecuencias mas comunes en sus trabajos. Sin embargo, poco mas del
20% de ellos indicd que se repiten los problemas en obra. Ademas, cerca del 18% de los
trabajadores menciond que en sus trabajos se generan correcciones adicionales y solo el 14%

de ellos respondieron que existen ineficiencia por la falta de reconocimiento.

Los resultados obtenidos demuestran que la participacion activa por parte de los trabajadores
es un elemento muy importante para poder identificar elementos que puedan mejorarse y a
su vez fortalecer la tomade las decisiones en la ejecucién de las obras. Asimismo, estos
resultados permiten identificar que al limitar la intervencién de los trabajadores provoca que
se repitan problemas y se reduzca la efectividad en cuanto a las posibles soluciones que ellos

propongan durante de ejecucion de los proyectos.
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Grdfico 10:

Consecuencias de la no participacion de los trabajadores en la resolucion de conflictos.
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Evaluacién y Reconocimiento a las Propuestas de los Trabajadores

La percepcién de los trabajadores sobre el reconocimiento que reciben cuando presentan
propuestas de mejora, como se observa en el grafico 11, permite conocer el grado de

valoracién que las empresas otorgan a sus aportes.

Las respuestas obtenidas muestran que una mayor parte de los trabajadores considera que
sus propuestas se toman en cuenta y reciben reconociendo. Sin embargo, hay quienes

manifiestan que este proceso no se da de forma adecuada.

El 39.10% de los trabajadores consideraron que el reconocimiento de sus propuestas no se
da de manera constante, donde el 24.81% de ellos indic6 que no se les da reconocimiento y
el 14.29% restante manifestd que esto sucede en algunas ocasiones. Sin embargo, la mayoria

de los trabajadores, con el 60.90%, respondié que las empresas Si reconocen sus propuestas.

Con estos resultados se puede evidenciar que el reconocer las propuestas de los trabajadores
es un elemento clave de fortalecimiento en las empresas, ya que esto permite una mayor
participacion del personal y ayuda a mantener un mejor ambiente laboral, donde los
trabajadores puedan compartir sus ideas de mejora durante la ejecucion de los proyectos

constructivos.
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Grdfico 11:

Reconocimiento hacia las propuestas de los trabajadores.
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El grafico 12 presenta las principales consecuencias asociadas con la falta de reconocimiento
de las propuestas que dan los trabajadores, especificamente por quienes indicaron que este

reconocimiento no se da o sucede en algunas ocasiones.

El comportamiento de la informacion refleja que la falta de reconocimiento limita
principalmente las oportunidades para mejorar los procesos de trabajo. Ademas, también se
relaciona con dificultades para aprovechar la experiencia del personal y evitar la repeticion

de problemas durante la ejecucion de la obra.

La pérdida de oportunidades para optimizar procesos fue el aspecto que mas resalto, con un
porcentaje cercano al 30%. En cambio, las soluciones incompletas, las correcciones
adicionales y las ineficiencias por falta de retroalimentacién mostraron una presencia muy
similar, todas alrededor del 17%, y solo cerca del 20% de las respuestas estuvieron

relacionadas con | repeticién de problemas.

Los resultados obtenidos evidencian que, al reconocer las propuestas de los trabajadores se
incrementa al aporte de ideas, las cuales ayudan a optimizar los procesos constructivos.
Ademas, al mejorar los procesos de evaluacién y retroalimentacién permite incentivar a los

trabajadores y asi aprovechar de mejor manera los aportes durante la ejecucion de las obras.
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Grdfico 12:

Consecuencias de no reconocer las propuestas de los trabajadores.
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Valoracion de la Disciplina para el Cumplimiento de la Mejora Continua

La percepcion de los trabajadores sobre su compromiso con la mejora continua, tal como se
aprecia en el grafico 13, permite conocer el nivel de involucramiento del personal en las

actividades orientadas a optimizar los procesos dentro de la obra.

Los resultados obtenidos muestran que un gran nimero de los trabajadores tienen un
compromiso activo en cuanto a la mejora continua. Por otra parte, una cantidad menor de
ellos manifiesta que este compromiso con la mejora continua no se refleja de forma constante

durante el desarrollo de las tareas de obra.

Poco mas del 60% de los trabajadores respondié de forma positiva. Si embargo, cerca del
37% de ellos respondieron lo contrario, entre quienes consideran que este compromiso sobre
la mejora continua se da en algunas ocasiones, conformado por casi el 22%, y cerca del 15%

de los trabajadores manifesto que esto no ocurre.

Con estos resultados se aprecia que el compromiso de los trabajadores con la mejora
continua constituye una fortaleza en una parte importante de las empresas evaluadas. No
obstante, mantener espacios que promuevan la participacion permanente del personal puede
contribuir a consolidar una cultura de mejora continua y fortalecer el aprovechamiento del

talento humano durante la ejecucion de los proyectos.
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Grdfico 13:

Valoracion del compromiso del trabajador en la mejora continua.
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Las principales situaciones asociadas con la falta de valoracion del compromiso de los
trabajadores con la mejora continua se presentan en el grafico 14, considerando las

respuestas de quienes indicaron que este reconocimiento no se brinda de forma permanente.

La informacion presentada permite apreciar que la falta de reconocimiento al compromiso
del personal afecta principalmente el aprovechamiento de su aporte dentro de la obra.
Ademas, también se relaciona con la reduccion del impacto que tiene la dedicacion de los

trabajadores en el desarrollo y mejora de los procesos constructivos.

El mayor porcentaje de respuestas, cercano al 33%, se relacion6 con un menor
aprovechamiento del compromiso demostrado por los trabajadores. Asimismo, cerca del
29% de los trabajadores manifesto que la falta de reconocimiento disminuye el impacto de
su esfuerzo en el trabajo. Asi pues, entre el 14% y 16% de las respuestas estuvieron
enfocadas al resto de consecuencias, y solo poco mas del 8% correspondié a la reduccién de

oportunidades de mejoras.

Estos resultados evidencian que, si no se valora el compromiso de los trabajadores, el
esfuerzo que ellos tiene un menor impacto en la ejecucion de sus actividades. Ademas, la
importancia que los trabajadores otorgaron al seguimiento de ese compromiso sugiere que
ambas situaciones son percibidas como factores que influyen en el aprovechamiento de la
dedicacion del personal y en los resultados obtenidos durante la ejecucién del proyecto.
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Grdfico 14:

Consecuencias de no valorar el compromiso del trabajador en la mejora continua.
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Ergonomia y Buenas Practicas Laborales

La capacitacion e informacion que reciben los trabajadores sobre ergonomia y buenas
practicas laborales constituye un aspecto importante para el desarrollo de sus actividades, tal

como se muestra en el gréafico 15.

El comportamiento de las respuestas permite apreciar que la mayoria de los encuestados
considera recibir este tipo de capacitacion e informacion. Sin embargo, una proporcién
menor sefialé que estas acciones no siempre se desarrollan de manera continua o que, en

algunos casos, no se llevan a cabo.

El 64.66% de los trabajadores indicaron que si se les brinda capacitacion sobre temas
ergonémicos. Sin embargo, alrededor del 26% de estos trabajadores consideraron que esta
capacitacion se da en determinadas ocasiones y solo el 9.77% de ellos mencionaron que no

reciben dicha capacitacion.

Los resultados obtenidos evidencian que la mayoria de los trabajadores si reciben
capacitacion sobre temas ergondmicos y sobre las buenas practicas laborales, aungue
algunos de los trabajadores consideran que esta practica no se desarrolla continuamente. Esto
indica que la capacitacion en ergonomia y buenas practicas laborales ain no se desarrolla

con la misma continuidad para todos los trabajadores.
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Grdfico 15:

Capacitacion sobre ergonomia y buenas practicas laborales.
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El gréfico 16 muestra las consecuencias seleccionadas por los trabajadores cuando la
capacitacién sobre ergonomia y las buenas précticas laborales no se llevan a cabo de forma

adecuada.

La mayoria de respuestas obtenidos muestran que al no brindar capacitacion o informacion
sobre la ergonomia en el trabajo esto puede llegar a afectar el desempefio fisico y operativo
de los trabajadores. En menor medida, también se asocié con aspectos vinculados a la

seguridad y a la continuidad de las actividades laborales.

Las pérdidas de horas/hombre por malestar o agotamiento fueron el aspecto mas
mencionado, con un porcentaje cercano al 30%. Muy proximo a este resultado se ubicaron
los errores en tareas criticas, con alrededor del 28% de las respuestas. Por otra parte, la
reduccion de la productividad por desgaste fisico alcanz6 un valor cercano al 21%, mientras
que el incremento del riesgo de accidentes y las lesiones musculoesqueléticas presentaron

los porcentajes mas bajos, con valores proximos al 13% y 9%, respectivamente.

Estos resultados permiten apreciar que los trabajadores relacionan la falta de capacitacion
en ergonomia, principalmente, con efectos que repercuten en su desempefio diario antes que
con lesiones o accidentes. Esto sugiere que el malestar fisico, el agotamiento y la
disminucion del rendimiento son las manifestaciones mas perceptibles cuando no se dispone

de una orientacion adecuada sobre buenas practicas laborales.
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Grdfico 16:

Consecuencias de la falta de capacitacion e informacion en ergonomia y buenas practicas laborales.
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Discusién

e Como se observa en el grafico 1, el 60.15% de los trabajadores manifesto que sus aportes

son considerados dentro de la organizacion. Segun [27] el reconocimiento de las ideas del
personal favorece su participacion, mejora el desempefio laboral y promueve la
generacion continua de nuevas propuestas, ademas, [28] indica que al implementar Last
Planner System se generan beneficios hacia los equipos de trabajo, entre estos destaca
una mayor participacion de los trabajadores en los proyectos. [29] menciona en su estudio
que el 60% de los aportes de los trabajadores en una empresa de manufactura son bien
recibidas mediante un sistema formal de sugerencias destinado hacia la mejora continua.
Aunque este estudio evalud la aceptacion de los aportes y la presente investigacion
analizo la percepcion que tienen los trabajadores en cuanto a la consideracion de sus
sugerencias, ambas investigaciones estudian la participacion del personal en cuanto a los
procesos de la mejora en las organizaciones. A su vez, resaltan la importancia de fomentar
que los trabajadores participen en los procesos de mejora mediante la consideracion de
sus aportes. Sin embargo, esta investigacion evidencia que todavia hay espacios para
poder introducir de forma més constante las sugerencias que tienen los trabajadores en
cuanto a la ejecucion y planificacion de actividades, lo que favorece en mayor medida al
aprovechamiento del talento humano.

Los resultados obtenidos de las encuestas muestran que los trabajadores asocian la falta
de consideracion de sus ideas afecta mayormente en la optimizacion de los procesos

constructivos y en la toma de decisiones durante la ejecucion de las obras. De este modo,
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[30] sefialan que los sistemas de sugerencias permiten aprovechar el conocimiento del
personal para fortalecer la mejora continua. En este sentido, los resultados del gréfico 2
indican que no considerar estos aportes limita el aprovechamiento del conocimiento
disponible y las oportunidades de mejorar la eficiencia de los proyectos constructivos.
El 64.66% de los trabajadores manifest6 que la empresa responde favorablemente cuando
solicita capacitacion para mejorar su desempefio laboral, como se observa en el grafico
3. Segun [31], el desarrollo del talento humano y la formacién continua constituyen
elementos fundamentales para fortalecer las competencias de los trabajadores y favorecer
el éxito de las empresas constructoras. Asimismo, el estudio [32] reporta que
aproximadamente el 56% de las empresas constructoras evaluadas en Iran disponian de
programas de capacitacion para sus trabajadores. Como en este estudio se implementaron
programas de capacitacion para sus empleados, en esta presente investigacion se
analizaron las percepciones que tienen los trabajadores sobre el apoyo que tienen para
capacitarse. Por ende, los resultados que se obtuvieron demuestran el apoyo que dan las
empresas para la capacitacion de los trabajadores favorece para el desarrollo del talento
humano. Sin embargo, hay trabajadores que no reciben este apoyo por parte de las
empresas, lo que limita el incremento de habilidades y conocimiento, haciendo que se
reduzca las oportunidades para poder mejorar el desempefio de cada trabajador durante la
ejecucion de sus tareas en las obras.

Los resultados obtenidos evidencian que los trabajadores asocian la falta de capacitacion
principalmente con aspectos que afectan la correcta ejecucion de las actividades en obra.
Los autores de los estudios [32] y [33] sefialan que la formacién fortalece las
competencias del personal, contribuyendo a mejorar el desempefio, la productividad y la
calidad del trabajo. En este sentido, los resultados presentados en el grafico 4 indican que
una capacitacion insuficiente limita el desarrollo de las capacidades necesarias para
prevenir errores durante la ejecucién de las actividades constructivas.

El 27.82% de los trabajadores manifestd que sus talentos, habilidades y capacidades no
son aprovechados de manera permanente dentro del proyecto de construccion, como se
observa en el grafico 5. Segun [34], las competencias de los trabajadores deben
corresponder a las funciones y requerimientos del puesto para favorecer un mejor
desempefio laboral. [35] reporta que aproximadamente el 14% de los trabajadores
manifesto no utilizar todas sus habilidades en el lugar de trabajo. A diferencia de dicho
estudio, que evalud la utilizacion de habilidades en trabajadores del sector manufacturero,
la presente investigacion analiz6 la percepcion de trabajadores del sector de la
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construccion sobre el aprovechamiento de sus talentos, habilidades y capacidades. En este
sentido, los resultados obtenidos evidencian que, aunque predomina una percepcion
favorable, todavia existen oportunidades para fortalecer una asignacion de funciones mas
acorde con las competencias de cada trabajador y favorecer un mejor aprovechamiento
del talento humano dentro de los proyectos constructivos.

El estudio [8] sefiala que las habilidades y cualificaciones del capital humano influyen
directamente en la productividad y el desempefio de los proyectos de construccion. Esta
perspectiva permite comprender que el desaprovechamiento de las competencias del
personal puede generar ineficiencias durante la ejecucion de la obra, afectando la calidad,
los tiempos de ejecucion y el desempefio del equipo. Por su parte, [36] sostiene que la
gestion por competencias favorece una asignacion de funciones acorde con las
necesidades del proyecto. En este sentido, los resultados del grafico 6 evidencian que,
cuando las capacidades del personal no son aprovechadas adecuadamente, pueden
presentarse procesos menos eficientes, sobrecarga laboral y pérdida de oportunidades de
mejora dentro del proyecto constructivo.

Los resultados en el grafico 7 muestran que el 45.87% de los trabajadores manifestaron
que la comunicacién entre los equipos de trabajo no siempre es suficiente para prevenir
problemas durante la ejecucion de la obra. [37] sostiene que la comunicacién efectiva
constituye un factor fundamental para el éxito de los proyectos de construccion, ya que
favorece la coordinacidn entre los diferentes participantes y contribuye al desempefio del
proyecto. Asimismo, [38] reportaron que mas del 40% de los trabajadores de la
construccion identifico la falta de comunicacion entre los participantes como una
problematica presente durante la ejecucion de los proyectos. En comparacién con dicho
estudio, el porcentaje obtenido en la presente investigacion fue ligeramente mayor, a
partir de la percepcién del personal de obra y de un reducido grupo de residentes. Esta
diferencia refuerza la necesidad de mantener canales de comunicacion efectivos entre las
distintas areas, debido a que todavia persisten situaciones en las que la coordinacion
puede afectar el desarrollo adecuado de las actividades constructivas.

Los resultados obtenidos del grafico 8 coinciden con lo sefialado por [38], quien indica
gue una comunicacién deficiente entre los participantes del proyecto puede generar
retrasos y afectar la calidad durante la ejecucion de la obra. Esto permite comprender que
una coordinacion insuficiente favorece la aparicion de retrabajos, tiempos muertos y
errores de planificacién. De igual manera, [39] indica que una comunicacion efectiva

fortalece la integracion entre los equipos de trabajo y reduce los problemas durante la
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ejecucion del proyecto. Por ende, los resultados obtenidos evidencian que los trabajadores
asociaron principalmente la falta de coordinacion con la presencia de conflictos
operativos entre areas, seguida de errores de planificacion, tiempos muertos y retrabajos.
El 66.92% de los trabajadores sefiald que participa activamente en la identificacion de
problemas y en la propuesta de soluciones durante la ejecucion de la obra, como se
observa en el grafico 9. [20] sefiala que la generacién de conocimiento en las
organizaciones se fortalece cuando las personas comparten sus experiencias y aportes
para desarrollar nuevas soluciones. [40] reporta que, solo el 21 % de los lugares de trabajo
del sector de la construccion contaba con grupos en los que los trabajadores participaban
en la resolucion de problemas. Esta diferencia puede atribuirse a que dicho estudio evaluo
la existencia de mecanismos formales de participacion en las organizaciones, mientras
que la presente investigacion analiz6 la percepcion de los trabajadores sobre su
involucramiento en la identificacion de problemas y la propuesta de soluciones durante
la ejecucion de la obra. En este sentido, los resultados obtenidos evidencian una
participacion favorable del personal, aunque todavia existen oportunidades para fortalecer
su involucramiento y aprovechar mejor su experiencia en beneficio del proyecto.
Asimismo, [41] sefiala que la participacion de los trabajadores en la resolucion de
problemas es un elemento fundamental dentro de los sistemas Lean, pues quienes
ejecutan las actividades estan en mejores condiciones para identificar oportunidades de
mejora. En concordancia con ello, los resultados del grafico 10 muestran que la principal
consecuencia de una participacion limitada fue la pérdida de oportunidades para
optimizar procesos, seguida de la repeticion de problemas. También, [42] menciona que
la resolucion efectiva de problemas requiere capacitacion, apoyo de los supervisores y
espacios para la toma de decisiones, favoreciendo soluciones mas efectivas y reduciendo
correcciones durante la ejecucion de la obra.

Como se evidencia en el grafico 11, el 60.90% de los trabajadores indicé que sus
propuestas de mejora son evaluadas y reciben algun tipo de reconocimiento. [27] sefiala
que el reconocimiento de las ideas propuestas por los trabajadores implica que los
supervisores valoren sus aportes y promuevan su incorporacion en las practicas de
trabajo. Por otro lado, [43] reportd que el 41% de las empresas utilizaban recompensas
financieras como estrategia para reconocer e incentivar la creatividad y la participacion
de los trabajadores. Ya que este estudio analizo las estrategias implementadas por las
empresas para dar reconocimiento a los trabajadores, la presente investigacion evalud la

respuesta de los trabajadores en cuanto a que si reciben o no algun tipo de reconocimiento
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cuando ellos presentan propuestas de mejora. Por ende, los resultados que se obtuvieron
por parte de los trabajadores evidencian que todavia existen oportunidades para poder
darles reconocimiento por sus aportes y asi hacer que participen en la mejora continua de
los proyectos.

De este modo, el estudio [44] sefiala que cuando las propuestas de los trabajadores son
escuchadas, evaluadas y respaldadas, estos mantienen la confianza y la disposicién para
seguir contribuyendo con nuevas iniciativas. En concordancia con ello, los resultados del
gréafico 12 sugieren que la falta de reconocimiento puede generar dudas sobre el aporte
del personal y disminuir su motivacion para seguir participando. Asimismo, [45] sostiene
qgue un sistema de sugerencias solo resulta efectivo cuando las propuestas reciben
evaluacion, reconocimiento y retroalimentacién. Por ende, la ausencia de estos
mecanismos puede impedir la implementacion de los aportes, afectar el desarrollo
profesional y reducir la participacién en la prevencion de errores.

Como se aprecia en el grafico 13, el 63.16% de los trabajadores consider6é que mantiene
un compromiso activo con la mejora continua durante la ejecucion de la obra. [46] sefiala
que el respeto por las personas dentro de Lean Construction favorece la participacion de
los trabajadores y la identificacion de oportunidades de mejora, fortaleciendo la mejora
continua. En el estudio [47] reportaron que el 57.9% de los trabajadores notaron que sus
esfuerzos eran moderadamente reconocidos por las empresas. Ademas, en este estudio
los autores analizaron el reconocimiento que las empresas les dan a los trabajadores por
sus esfuerzos, mientras que es la presente investigacion se evalué el compromiso que
tienen los trabajadores en cuanto a la mejora continua en las obras. Los resultados
obtenidos muestran que todavia existen espacios para poder incrementar las practicas
organizacionales, las cuales hacen que se mantenga el compromiso de los trabajadores de
manera constante.

El estudio [48] indica que la mejora continua se hace mas fuerte cuando las empresas dan
el respaldo y el reconocimiento al compromiso de los trabajadores respecto a las
actividades de mejora. Esto permite entender que al valorar y reconocer el compromiso
puede favorecer a las iniciativas de los trabajadores para la optimizacion de procesos.
Asimismo, los autores del estudio [49] mencionan que la mejora continua se da cuando
los trabajadores se involucran y se motivan, dando a conocer que si llega a existir falta de
reconocimiento puede disminuir su disposicion para la mejora continua. Con lo antes

mencionado, los resultados del grafico 14 demuestran que si existe la ausencia de
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reconocimiento sobre el compromiso de los trabajadores, se llega a reducir el impacto de
los esfuerzos de ellos y limita las oportunidades la implementar mejoras en la obra.
Como se observa en el grafico 15, el 64.66% de los trabajadores percibio que recibe
capacitacién e informacion sobre ergonomia y buenas practicas laborales. [50] sefiala que
una gestion eficaz de la seguridad en la construccion requiere fortalecer de manera
continua las medidas preventivas y la formacion del personal para reducir los riesgos
durante la ejecucion de la obra. Esto concuerda con lo reportado por [51], ya que cerca
del 80% de los trabajadores consideraron de forma necesaria la implementacion en
medidas ergonomicas en la construccion, asi como informacion para emplear su
aplicacion. Mientras este estudio evaluo la implementacion de medidas ergondmicas en
diversas areas de la construccion, la presente investigacion se enfoco en la opinion de los
trabajadores, sobre si reciben informacion o capacitacion sobre la ergonomia y buenas
practicas laborales. Estos resultados demuestran que, aunque la formacion preventiva esta
presente en la mayoria de los casos, todavia es necesario garantizar su continuidad para
favorecer condiciones de trabajo mas seguras.

Los hallazgos del estudio [51] sostiene que el uso de medidas ergondémicas en la
construccion debe fortalecerse mediante informacién, capacitacion y apoyo
organizacional, ya que estas acciones favorecen la prevencion de molestias y lesiones
musculoesqueléticas. Con ello, los resultados mostrados en el grafico 16 evidencian que
esta falta de capacitacion sobre la ergonomia se relaciona con el cansancio, el desgaste
fisico y el bajo rendimiento laboral. Ademas, [52] explica que el desgaste fisico y mental
hace que se reduzca la capacidad para tener atencion y asi ejecutar adecuadamente las
tareas, lo que aumenta la probabilidad de cometer errores en el trabajo. Estos resultados
muestran que al dar capacitacién ergonémica se contribuye a la disminucién del desgaste

fisico y hace que el desempefio de los trabajadores sea seguro y eficiente.

Todos estos hallazgos evidencian que las consecuencias del desperdicio del talento humano

en la construccion es un fendmeno multidimensional, ya que se mostro que se desaprovechan

las ideas cuando estas no son consideradas como aportes del personal, ademas de limitar el

potencial cuando las habilidades y los conocimientos de los trabajadores no se fortalecen, y

también se afecta al bienestar laboral cuando no se existen adecuadas condiciones de trabajo.

Por lo tanto, las discusiones presentadas refuerzan la importancia de que se debe

implementar estrategias que ayuden a aprovechar el talento humano que las empresas
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disponen, ya que con esto se puede lograr a contribuir en el mejoramiento, el desempefio y

en la eficiencia de los proyectos constructivos en el Ecuador.

Propuestas de Estrategias

Siguiendo los principios de Lean Construction y posterior a la informacion obtenida en la

presente investigacion se proponen las siguientes estrategias:

Se debe levantar inicialmente el perfil del talento humano que se requiere para
cimentar un equipo sélido con las capacidades y habilidades 6ptimas, con la finalidad
de seleccionar el equipo idoneo para el proyecto [53].

Para maximizar el potencial del personal y optimizar los resultados operativos en el
sector de la construccidn, se propone la institucionalizacion de procesos de Mejora
continua participativa (incluyendo los criterios de los trabajadores) para mitigar la
falta de coordinacion y la omisidn de aportes técnicos detectada en la presente tesis.
Ademas, es de suma importancia establecer pequefias reuniones de planificacion
antes de iniciar con las labores diarias en las que los trabajadores puedan compartir
sus ideas y las restricciones del dia anterior para proponer soluciones al instante [54].
También se deben establecer programas que sirvan para el fortalecimiento de las
capacidades de los diferentes equipos de trabajo, lo cuales estén destinado a revertir
la falta de capacitacion que los trabajadores reportaron [55]. Esta propuesta debe
incluir ademéas una firma de convenios con instituciones técnicas para que la
capacitacion de los trabajadores no sea vista como una interrupcién en sus labores,
sino como una parte esencial durante el proceso contrastivo. Al certificar las
habilidades de los obreros en nuevas tecnologias, lectura de planos y seguridad
industrial directamente en el sitio de obra, se reducen los errores técnicos y se
incrementa el valor del capital humano, generando un retorno de inversién medible
a través de la disminucion de costos por correcciones y accidentes.

Finalmente, se debe implementar los planes de Seguridad y Salud en el trabajo, en
los que se incluya el protocolo de bienestar ergonémico y se atienda tanto la salud
fisica como la motivacion del personal [56]. Esta estrategia propone la integracion
de pausas activas obligatorias y el disefio de puestos de trabajo que consideren la
manipulacion de cargas, reduciendo asi la pérdida de horas-hombre por agotamiento
fisico evidenciada en los resultados. Paralelamente, se sugiere la creacion de sistemas

de incentivos no economicos que valoren puablicamente las propuestas de mejora y
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el compromiso con la disciplina laboral, fomentando una cultura organizacional
donde el talento sea reconocido como el activo mas valioso de la empresa

constructora.
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CONCLUSIONES

Se pudo identificar que el promedio de respuestas no afirmativas (No y A veces) de
las ocho preguntas principales fue 36.65%, siendo esto un indicador descriptivo de
las percepciones que tienen los trabajadores en cuanto al desperdicio de talento
humano, el cual se pudo manifestar en distintas. Aunque la gran mayoria de los
trabajadores considera sus talentos y conocimientos de aprovechan de manera
adecuada, todavia existen limitaciones en cuanto a la consideracion de sus ideas, la
capacitacion, la comunicacion entre los equipos de trabajo, el reconocimiento del
compromiso de ellos y la informacion sobre las buenas précticas laborales. Estos
resultados permiten evidenciar que la correcta gestion del aprovechamiento del
talento humano continda siendo un espacio que debe mejorarse para asi lograr
incrementar el desempefio y las funciones operativas de las empresas constructoras.
Entre las principales consecuencias que se pudieron identificar estan la pérdida de
oportunidades para la mejora de procesos, los errores técnicos, la baja calidad del
trabajo, los conflictos operativos entre los diferentes grupos de trabajo, las
correcciones adicionales y el desgaste fisico de los trabajadores. Estos resultados
permiten evidenciar que al desaprovechar el talento humano no solo afecta el
desempefio de cada trabajador, sino que también puede afectar al correcto
funcionamiento de los proyectos constructivos.

Con los resultados obtenidos se logro establecer que al fortalecer la gestion del
talento humano se puede reducir en gran medida las consecuencias identificadas en
la presente investigacion. De este modo, con la implementacion de las propuestas de
estrategias destinadas a promover la participacion de los trabajadores, el
fortalecimiento en cuanto a la capacitacion, el reconocimiento de propuestas de
mejora, y el incentivar a las buenas practicas ergonémicas se puede contribuir en
mejor manera al aprovechamiento del talento humano, donde se puede favorecer en
temas de productividad, eficiencia y en el desempefio general de los proyectos

constructivos en el Ecuador.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a las empresas dedicadas a la construccion en el Ecuador adoptar
modelos de gestion, que prioricen la eliminacion de los desperdicios intelectuales a
través de una comunicacion bidireccional y participativa. Es fundamental que las
empresas implementen canales formales de retroalimentacion donde el conocimiento
operativo sea integrado en las fases de planificacion de los proyectos.

A los gerentes y administradores de proyectos se sugiere establecer indicadores de
desempefio que incluyan variables de bienestar ergonémico y reconocimiento
laboral. Invertir en la salud fisica del trabajador y en su desarrollo profesional no
debe ser visto como un gasto, sino como una decision estratégica para asegurar la
sostenibilidad del sector.

Se recomienda para futuras investigaciones profundizar en el andlisis cuantitativo del
impacto financiero que los desperdicios de talento humano tienen sobre el margen
de utilidad en proyectos de infraestructura publica, permitiendo asi generar politicas

de gestidén mas eficientes y humanas.
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ANEXOS

Anexo 1:

Modelo de encuesta estructurada.

Talento Humano

Pregunta 1: “En la ultima ocasion en la que compartié una idea o recomendacién en una

reunion de trabajo, ¢considera que su aporte fue tomado en cuenta por la empresa?”
Opciones de respuesta de seleccién Unica:

Se generaron decisiones menos acertadas por no incorporar aportes técnicos.
Se produjeron pérdidas de oportunidades que pudieron optimizar la obra.
Se mantuvieron fallas operativas que pudieron corregirse con la idea aportada.

La obra continud con ineficiencias al no implementar sus sugerencias.

o~ w0 DN

Se generaron demoras al no incorporar sus recomendaciones que habrian agilizado

actividades.

Pregunta 2: “Cuando ha solicitado capacitacion para mejorar su desempefio en su trabajo,

¢considera que la empresa ha respondido de manera favorable?”
Opciones de respuesta de seleccién Unica:

Se cometieron errores técnicos por falta de capacitacion adecuada.
La productividad fue menor por no dominar nuevas herramientas o métodos.
La calidad del trabajo fue inferior debido a falta de formacion actualizada.

Se incremento el riesgo de accidentes por desconocimiento de procedimientos.

o kB WD

Se generaron costos adicionales por correcciones y supervision extra.
Habilidades y Capacidades

Pregunta 3: “En el proyecto en el que trabaja actualmente, ¢considera que sus talentos,
habilidades y capacidades estan siendo utilizados de manera adecuada?”

Opciones de respuesta de seleccion Unica:

1. Se generaron procesos ineficientes al no asignar tareas segiin competencias.
2. Hubo sobrecarga laboral en otros trabajadores, afectando tiempos y calidad.

3. Se obtuvo una calidad menor al no utilizar a quien posee mayor dominio técnico.
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4. Se extendieron los tiempos de ejecucién al asignar tareas a personal menos
capacitado.

5. Se perdio potencial de mejora al no aprovechar completamente sus capacidades.
Buenas ldeas

Pregunta 4: “En situaciones donde su equipo debe coordinarse con otros grupos de trabajo,

¢considera que la comunicacion ha sido suficiente para evitar problemas en la obra?”
Opciones de respuesta de seleccion Unica:

Se realizaron retrabajos por falta de coordinacién efectiva.
Hubo tiempos muertos que retrasaron actividades.
Se generaron errores de planificacion que afectaron el cronograma.

Aumentaron los riesgos de accidentes por comunicacion deficiente.

o &~ w0 D

Se presentaron conflictos operativos entre las areas de trabajo.

Pregunta 5: “Cuando aparece un problema en la obra, ¢considera que participa activamente

identificando el problema y dando propuestas de soluciones?”
Opciones de respuesta de seleccion unica:

1. Los problemas se repitieron, ocasionando pérdidas de tiempo y recursos.

2. Se implementaron soluciones incompletas por no considerar las experiencias de
campo.

3. Se realizaron correcciones adicionales por fallas en decisiones iniciales.

4. Laobraavanzé con ineficiencias por falta de retroalimentacion operativa.

5. Se perdieron oportunidades de optimizar procesos por no incluir al personal.

Pregunta 6: “Cuando ha realizado una propuesta para mejorar algun aspecto de la obra,
¢considera que esta fue evaluada y que recibié algun tipo de reconocimiento o

retroalimentacion?”
Opciones de respuesta de seleccion Unica:

1. La falta de seguimiento disminuyd la motivacion personal y limité mejoras en la
obra.
2. Su aporte no fue implemento, perdiéndose oportunidades para optimizar

Procesos.
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La falta de retroalimentacion afect6 su desarrollo profesional y la eficiencia del
trabajo.

Tener una menor participacion para proponer mejoras redujo la capacidad de
prevenir errores o retrabajos.

La falta de reconocimiento generd dudas sobre la efectividad de su contribucion
en el trabajo.

Comportamiento

Pregunta 7: “;Considera que la empresa valora y reconoce su disciplina'y compromiso con

la mejora continua en la obra o en la empresa?”

Opciones de respuesta de seleccién Unica:

1.

Su esfuerzo no se aprovecho, limitando el impacto de su compromiso en tareas
clave.

La falta de cambios tras su compromiso redujo la eficacia en tareas criticas.

Al no implementar las mejoras disminuyo su impacto personal y la optimizacion
de la obra.

La falta de seguimiento redujo el efecto de su dedicacion en el trabajo.

La falta de reconocimiento limit6 el impacto de su esfuerzo en la implementacién

de mejoras.

Pregunta 8: “;Considera que la empresa se preocupa por dar capacitacion o informacion

sobre ergonomia y buenas practicas laborales para cuidar su bienestar fisico y mental?”

Opciones de respuesta de seleccién Unica:

o b~ w0 D

Se generaron lesiones musculoesqueléticas, afectando la continuidad laboral.
El cansancio ocasiono errores en tareas criticas.

Hubo pérdidas de horas/hombre por malestar fisico o agotamiento.

Bajo la productividad por el desgaste fisico acumulado.

Incremento el riesgo de accidentes por la falta de orientacion ergonémica.
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Anexo 2:

Tabla 1: Distribucion del personal - muestra.

Personal N° Cargo Cantidad
1 Albafiil 20
2 Ayudante 16
3 Maestro 16
4 Oficial 15
5 Fierrero 7
6 Obrero 5
7 Peodn 4
8 Bodeguero 3
9 Soldador 3
10 Encargado 2
11 Técnico ayudante 2
12 Plomero 2
13 Maestro albafiil 2
14 Palero 2
15 Carretillero 2
16 Maestro Principal 1
Operativo 17 Carpintero 1
18 Ayudante oficial 1
19 Encargado de grupo 1
20 Secundario del encargado 1
21 Guardia de seguridad de bodega 1
22 Gasfitero 1
23 Aspirante 1
24 Maestro de inst. de ductos 1
25 Supervisor 1
26 Maestro encargado 1
27 Maestro carpintero 1
28 Encofrador 1
29 Maestro de obra 1
30 Operador 1
31 Chofer 1
32 Maestro plomero 1
33 Maestro fierrero 1
Profesional 34 Residente de obra 14
Total 133
Anexo 3:
Tabla 2: Tabulacion de las respuestas principales.

Respuesta Preglunta Pregzunta Preg3unta Pregilunta Pregsunta Pregunta Pre97unta Pregsunta
Si 80 86 96 72 89 84 86
No 29 19 12 15 26 20 13

A veces 24 28 25 46 18 29 34
Total 133 133 133 133 133 133 133
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Tabla 3: Calculo de porcentajes de las respuestas principales.

Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta

Respuesta 1 2 3 4 5 6 7 8
si 60.15%  6466%  72.18%  54.14%  66.92%  60.90%  63.16%  64.66%
No 21.80%  1429%  9.02%  11.28%  1955%  24.81%  1504%  9.77%
Aveces  1805%  21.05%  18.80%  3459%  1353%  14.29%  21.80%  25.56%
Total  100.0%  100.0%  100.0%  100.0%  100.0%  100.0%  100.0%  100.0%

Tabla 4: Aprovechamiento y desperdicio del talento humano.

Desperdicio (No

Preguntas Si (Aprovechamiento) No A veces + A veces) Total
Pregunta 1 80 29 24 53 133
Pregunta 2 86 19 28 47 133
Pregunta 3 96 12 25 37 133
Pregunta 4 72 15 46 61 133
Pregunta 5 89 26 18 44 133
Pregunta 6 81 33 19 52 133
Pregunta 7 84 20 29 49 133
Pregunta 8 86 13 34 47 133
r;";ﬁ'és‘sgs 674 167 223 390 1064
Porcentajes 63.35% 15.70% 20.96% 36.65% 100.00%

Nota: para el porcentaje de aprovechamiento y desperdicio del talento humano, se tomo
como base el total acumulado de las respuestas obtenidas en las 8 preguntas principales
(Ntota = 133 encuestados * 8 preguntas = 1064 respuestas). El calculo del porcentaje
acumulado de desperdicio agrupa las frecuencias de respuestas no afirmativas (No y A

veces) mediante la siguiente férmula:

167 + 223

. — 0
1064 >100 36.65%

Desperdicio = (

De forma complementaria, el porcentaje de aprovechamiento del talento humano se

determind considerando Unicamente las respuestas afirmativas:

674
i = — . = 0,
Aprovechamiento (1064) 100 = 63.35%

68



Anexo 4:

Tabla 5: Tabulacion de las consecuencias de la pregunta 1.

Consecuencias

A veces
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Se generaron decisiones menos

acertadas por no incorporar aportes 5 9.43% 6 11.32% 11 20.75%
técnicos.
Se produjeron pérdidas de
oportunidades que pudieron optimizar 9 16.98% 4 7.55% 13 24.53%
la obra.
Se mantuvieron fallas operativas que
pudieron haberse corregido con la 3 5.66% 5 9.43% 8 15.09%
idea aportada.
La o_bra continud con |nef|p|eqc!as al 7 13.21% 4 7 55% 11 20.76%
no implementar sugerencias Utiles.
Se generaron demoras por no aplicar
recomendaciones que habrian 5 9.43% 5 9.43% 10 18.86%
agilizado actividades.
Total 29 54.71% 24 45.28% 53 100.0%
Tabla 6: Tabulacion de las consecuencias de la pregunta 2.
A veces Total

Consecuencias

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Se cometieron errores técnicos por

0, 0, 0,

falta de capacitacion adecuada. ! 14.89% 8 17.02% 15 31.91%

La productividad fue menor por no
dominar nuevas herramientas o 5 10.64% 8 17.02% 13 27.66%

métodos.

La calidad del trabajo fue inferior

debido a falta de formacion 4 8.51% 9 19.15% 13 27.66%
actualizada.
Se incremento el riesgo de accidentes
por desconocimiento de 0 0.00% 2 4.26% 2 4.26%
procedimientos.

Se generaron costos adl_c[qnales por 3 6.38% 1 2 13% 4 8.51%

correcciones y supervision extra.
Total 19 40.42% 28 59.58% 47 100.0%
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Tabla 7: Tabulacion de las consecuencias de la pregunta 3.

Consecuencias

A veces

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Se generaron procesos ineficientes al

: . - 3 8.11% 9 24.32% 12 32.43%
no asignar tareas segin competencias.
Hubo sobrecarga laboral en otros
trabajadores, afectando tiempos y 1 2.70% 6 16.22% 7 18.92%
calidad.
Se obtuvo una calidad menor al no
utilizar a quien posee mayor dominio 2 5.41% 6 16.22% 8 21.63%
técnico.
Se extendieron los tiempos de
ejecucion al asignar tareas a personal 5 13.51% 3 8.11% 8 21.62%
menos capacitado.
Se perdi6 potencial de mejora al no
aprovechar completamente sus 1 2.70% 1 2.70% 2 5.40%
capacidades.
Total 12 32.43% 25 67.57% 37 100.0%
Tabla 8: Tabulacion de las consecuencias de la pregunta 4.
A veces

Consecuencias

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Se realizaron retrabajos por falta de

L . 4 6.56% 8 13.11% 12 19.67%
coordinacion efectiva.

Hubo “empc’zcrt?\‘jieg;‘(’feg“e retrasaron 3 4.92% 10 16.39% 13 21.31%

Se generaron errores de planificacion 4 6.56% 10 16.39% 14 29 95%
que afectaron el cronograma.

Aumentaron Io_s riesgos dg a_cmdentes 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
por comunicacion deficiente.

Se presentaron/conﬂlctos operativos 4 6.56% 18 29.51% 29 36.07%

entre las areas de trabajo.
Total 15 24.60% 46 75.40% 61 100.0%
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Tabla 9: Tabulacion de las consecuencias de la pregunta 5.

. No A veces
Consecuencias

Total

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Los problemas se repitieron,

ocasionando pérdidas de tiempo y 7 15.91% 3 6.82% 10 22.73%
recursos.
Se implementaron soluciones
incompletas por no considerar las 6 13.64% 2 4.55% 8 18.19%
experiencias de campo.
Se realizaron correcciones _aql(_:lonales 3 6.82% 5 11.36% 8 18.18%
por fallas en decisiones iniciales.
La obra avanzo con ineficiencias por 0 0 0
falta de retroalimentacion operativa. 4 9.09% 2 4.55% 6 13.64%
Se perdieron oportunidades de
optimizar procesos por no incluir al 6 13.64% 6 13.64% 12 27.28%
personal.
Total 26 59.10% 18 40.92% 44 100.0%
Tabla 10: Tabulacion de las consecuencias de la pregunta 6.
No A veces Total

Consecuencias

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

La falta de seguimiento disminuyé la

motivacién personal y limité mejoras 5 9.62% 5 9.62% 10 19.24%
en la obra.
Su aporte no fue implemento,
perdiéndose oportunidades para 7 13.46% 2 3.85% 9 17.31%
optimizar procesos.
La falta de retroalimentacion afect6
su desarrollo profesional y la 7 13.46% 2 3.85% 9 17.31%
eficiencia del trabajo.
Tener una menor participacion para
proponer mejoras redujo la capacidad 5 9.62% 4 7.69% 9 17.31%
de prevenir errores o retrabajos.
La falta de reconocimiento genero
dudas sobre la efectividad de su 9 17.31% 6 11.54% 15 28.85%
contribucidn en el trabajo.
Total 33 63.47% 19 36.55% 52 100.0%
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Tabla 11: Tabulacion de las consecuencias de la pregunta 7.

. No
Consecuencias

A veces

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Su esfuerzo no se aprovechd,

limitando el impacto de su 9 18.37% 7 14.29% 16 32.66%
compromiso en tareas clave.
La falta de cambios tras su
compromiso redujo la eficacia en 3 6.12% 5 10.20% 8 16.32%
tareas criticas.
Al no implementar las mejoras
disminuyo su impacto personal y la 3 6.12% 1 2.04% 4 8.16%
optimizacion de la obra.
La falta de seguimiento redujo el 0 0 0
efecto de su dedicacidn en el trabajo. 3 6.12% 1 22.45% 14 28.57%
La falta de reconocimiento limitd el
impacto de su esfuerzo en la 2 4.08% 5 10.20% 7 14.28%
implementacion de mejoras.
Total 20 40.81% 29 59.18% 49 100.0%
Tabla 12: Tabulacion de las consecuencias de la pregunta 8.
No A veces

Consecuencias

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Se generaron lesiones

musculoesqueléticas, afectando la 1 2.13% 3 6.38% 4 8.51%
continuidad laboral.
El cansancio ocasiong errores en 2 4.96% 1 23.40% 13 27 66%
tareas criticas.
Hubo perdldzi\s_de horas/hor_nbre por 5 10.64% 9 19.15% 14 29.79%
malestar fisico o agotamiento.
Bajo la prqd_uctlwdad por el desgaste 2 4.26% 8 17.02% 10 21.28%
fisico acumulado.
Incrementd el riesgo de accidentes
por la falta de orientacion 3 6.38% 3 6.38% 6 12.76%
ergondmica.
Total 13 27.67% 34 72.33% 47 100.0%
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Anexo 5:

Resultados obtenidos de la encuesta.

Para una mejor visualizacion de los resultados obtenidos, se adjunta un enlace de OneDrive

donde se muestra toda de las respuestas proporcionadas por los encuestados.

Anexo 5. Resultados obtenidos de la encuesta.xlsx
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