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Resumen ejecutivo

La empresas constructoras de viviendas de la ciudad de Quito, carecen de una
metodologia estandarizada para medir el desempefio de su recurso humano, esto es
preocupante pues el sector constructor es uno de los mas importantes del pais e influye
directamente en su dindmica laboral y econdémica, por la gran cantidad de
encadenamientos que tiene hacia otros sectores; por ello el objetivo de esta investigacion
ha sido "Evaluar el desempefio laboral relacionado con la productividad de los trabajadores

de la construccion en edificaciones de vivienda de la ciudad de Quito".

Su contenido abarca un marco te6rico en que se tratan temas referentes a las capacidades
individuales, el esfuerzo del trabajo y el apoyo organizacional, como parametros para medir
el desempefio laboral; para el caso se ha empleado la expresién propuesta por Blumberg
y Pringle, ya que esta no establece como medir cada dimension, se emplearon
instrumentos de diversos autores. La investigacion cubrié todos los diversos sectores de la
ciudad de Quito, abarcé a 54 edificaciones y proyectos de vivienda en construccion, por lo

que el alcance fue superior al planteado.

Se determina que el nivel en que las personas cumplen los requerimientos de su trabajo y
contribuyen al logro de los objetivos programados por las empresas de construccion,
alcanza una valoracion de 83,24%, evidenciando un riesgo moderado bajo de que no sea
adecuado; y que las variables que se relacionan directamente sobre el logro de las metas
son: las capacidades, el liderazgo, el ambiente laboral, la motivacion, la provision recursos,

el esfuerzo, la comunicacion, las actitudes y la responsabilidad.

Se ratifica que, las empresas constructoras de viviendas de Quito, deben disefiar un
procedimiento normalizado para evaluar el desempefio del recurso humano, pues para
gestionar los recursos en un proyecto, es necesario medir su aplicacion y desempefio, si

no se mide no es posible un control eficaz, y por ende tampoco mejorar la gestion.

Palabras clave. Desempefio laboral, capacidades individuales, esfuerzo, apoyo

organizacional, procedimiento normalizado.



Abstract

The housing construction companies of Quito lack a standardized methodology to measure
the performance of their human resources, this is worrying because the construction sector
is one of the most important in the country and directly influences its labor and economic
dynamics, due to the large number of linkages it has towards other sectors; For this reason,
the objective of this research has been "To evaluate the labor performance related to the
productivity of construction workers in housing buildings in the city of Quito".

Its content encompasses a theoretical framework that addresses issues related to individual
capabilities, work effort and organizational support, as parameters to measure job
performance; For the case, the expression proposed by Blumberg and Pringle has been
used, since it does not establish how to measure each dimension, instruments from various
authors were used. The research covered all the various sectors of the city of Quito, covered
54 buildings and housing projects under construction, so the scope was higher than that

proposed.

It is determined that the level at which people comply with the requirements of their work
and contribute to the achievement of the objectives set by the construction companies,
reaches a valuation of 83.24%, evidencing a low moderate risk that it is not adequate; and
that the variables that are directly related to the achievement of goals are: abilities,
leadership, work environment, motivation, provision of resources, effort, communication,

attitudes and responsibility.

It is ratified that, the housing construction companies of the city of Quito, must design a
standardized procedure to evaluate the performance of the human resource, because to
manage the resources in a project, it is necessary to measure its application and
performance, if it is not measured, it is not an effective control is possible, and therefore

neither to improve the management.

Keywords. Job performance, individual capabilities, effort, organizational support,

standardized procedure.



Capitulo 1. Introduccidn

1.1. Introduccién

El sector constructor es uno de los principales del Ecuador, e influye directamente en su
dindmica laboral y econémica, por la gran cantidad de encadenamientos que tiene hacia

otros sectores.

Por su evidente importancia, el afio 2019 las empresas constructoras y los sectores
conexos, generaron 6,25% del total de puestos de trabajo en el pais, 8,17% del PIB
nacional real y aproximadamente 70 millones de délares en inversién extranjera (FLACSO,
2020).

Se estima que el afio 2021 este sector generara 7,22% del PIB, cada 40 m2 de

construccién generan un puesto de empleo por 18 meses (FLACSO, 2020).

A medida que el pais crece y se desarrolla, la actividad de la construccién se torna mas
dinamica, compleja y variada; ante esta coyuntura y puesto que el mundo es globalizado y
se mantiene en un constante ciclo de transformacion, desarrollo y crecimiento, todas las
empresas de construccion, enfrentan ambientes altamente competitivos, debiendo
minimizar sus costos en comparacion a la competencia, entregar las obras en el plazo
pactado y con la mayor calidad, conforme a las especificaciones establecidas, para

posicionarse en este mercado muy competitivo.

En cada proyecto de construccion, debe planificarse, organizarse, dirigirse y controlarse
los recursos financieros, materiales y humanos, requeridos para culminarlo exitosamente,
dentro de las restricciones de alcance, tiempo y presupuesto establecidos. Esto es posible,
a través de un monitoreo constante de su aplicacion y desempefio, Harrington (2019)
sefala que es imposible gestionar lo que no se mide (pag. 78), en consecuencia, es

indispensable medir el desempefio de los recursos, para buscar su optimizacion.

Toda obra civil es un proyecto, para ejecutarlo se requiere un programa y monitorear
constantemente la ejecucion y desempefio de los recursos, para: identificar desviaciones
negativas sobre las metas programadas, establecer el origen de las mismas e implementar
correctivos oportunos y adecuados; en consecuencia, para mejorar, es necesario evaluar
objetiva y técnicamente el desempefio del personal en la edificacion de viviendas, para

incentivar su mejora continua y la optimizacion.

Con estos antecedentes y por ser el recurso humano, un factor estratégico clave para el

éxito de las organizaciones, se ha desarrollado la disertacion “Medicion del desempeno



laboral relacionado con la productividad de los trabajadores de la construccion de

edificaciones de vivienda en la ciudad de Quito”.

1.2. Justificacion

Un problema comun en los proyectos de construccion de vivienda en la ciudad de Quito,
es que las empresas constructoras, carecen de una metodologia estandarizada para medir
el desempefio laboral, es decir de qué forma la persona cumple con los requisitos de su
trabajo, por lo que ésta se realiza a través de la percepcion de la persona residente de
obra, incorporando elementos subjetivos que generan informacién sesgada, en base a la

cual se toman decisiones no siempre adecuadas.

Esta investigacion abordé la problematica de la medicién del desempefio de los obreros de
las empresas constructoras de vivienda en la ciudad de Quito, originada a partir del
paradigma de administracion de los proyectos constructivos, culminar la obra en
presupuesto, programa y especificaciones, pues en los proyectos de construccion de
viviendas, la mano de obra es la variable con mayor incertidumbre sobre el costo final del

proyecto.

El costo de los materiales, insumos, herramientas, equipos y los costos indirectos, pueden
establecerse con razonable precision, si la planificaciéon y estimacién han sido adecuadas;
pero el rendimiento y productividad laboral de cada persona, puede variar; por ello si el
desempenfio de los obreros de la construccién no es adecuado, se genera un incremento
de los costos que afecta la rentabilidad del proyecto, demoras en la entrega e incluso

pueden verse alteradas las especificaciones de calidad de la obra.

Es necesario medir el desempefio laboral relacionado con la productividad de los obreros
de la construccion en edificaciones de vivienda la ciudad de Quito de manera confiable y
objetiva, pues que a través de esta evaluacion se puede fomentar el desarrollo personal

como laboral de las personas.

Otra razon para medir el desempefio laboral, ha sido generar informacion relevante, que
sirva de base para establecer estandares de evaluacién de desempefio, al igual que
existente en paises de alto nivel de industrializacion como Japén, para que las diversas
empresas constructoras del pais, desarrollen constantemente evaluaciones objetivas y
formales, que les permita fomentar el desarrollo del personal, incrementar su eficiencia y

capacidad para satisfacer los requerimientos y expectativas del mercado.



1.3. Objetivos
Los objetivos planteados para esta disertacién fueron:
General.

Evaluar el desempefio laboral relacionado con la productividad de los trabajadores de la

construccién en edificaciones de vivienda de la ciudad de Quito.
Especificos:

e Analizar y definir la importancia de la medicion del desempefio laboral relacionando
con la productividad de los trabajadores de la construccion.

e Elaborar el marco tedrico relacionado con las capacidades individuales, el esfuerzo
del trabajo y el apoyo organizacional que son los parametros que nos permitiran

medir el desempefio laboral de los trabajadores de la construccion.

o Medir el desempefo de los trabajadores de la construccién, considerando una
muestra representativa de 50 edificaciones de viviendas en los sectores (norte,

centro, sur y valles) de la ciudad de Quito.
¢ Analizar los resultados del estudio aplicado, a través de tablas y gréficos.

e Exponer los hallazgos relevantes de la investigacion, a través de conclusiones

y recomendaciones.

1.4. Alcance

La presente disertacién tuvo como alcance la medicion del desemperio laboral relacionado
con la productividad de los trabajadores de la construccién, en base a una muestra
representativa de mas de 50 edificaciones de vivienda en construccion en los diversos

sectores de la ciudad de Quito.



Capitulo 2. Marco teérico

La ejecucion de toda obra civil es un proyecto, un esfuerzo planificado, temporal y Unico,
que busca crear productos o servicios especificos, que agregan valor o provocan cambios
beneficiosos; gestionar un proyecto, comprende la gestion de los recursos empleados para
llevarlo adelante y culminarlo exitosamente; implica emplear racionalmente recursos
limitados, en una alternativa de solucién que se ha estimado es eficiente y viable para un
problema o una necesidad, posibilitando desarrollar un proyecto dentro de limites de tiempo

y costo definidos (Avraham, 2019).

Los parametros gue se gestionan en un proyecto son el alcance, recursos y tiempo, estos
conforman el tridngulo de gestion de proyectos; el conjunto de requerimientos a satisfacer
es el alcance, el tiempo es el plazo disponible para su ejecucién, el costo es presupuesto
de los recursos (personas, materiales, herramientas, presupuesto) requeridos para
desarrollarlo; cada elemento depende de los otros dos, una variacion de uno de ellos,
afecta al menos a uno de los otros; por tanto, una variacion negativa en el tiempo, implica
un costo adicional, con la respectiva consecuencia sobre la rentabilidad o alcance
(Avraham J., 2019).

Figura 1. Triangulo de la gestién de proyectos.
Fuente: (Abiztar, 2021)

Las actividades, recursos y su desempefio deben analizarse y evaluarse constantemente
para constatar que las metas se estén cumpliendo y los resultados obtenidos sean los
esperados; Burton (2018) enfatiza que la evaluacion permite disponer de informacion
amplia y de calidad para que la toma de decisiones tendiente a solucionar problemas

especificos sea Optima.

En consecuencia, un control esencial a aplicarse es el de la mano de obra, que es el rubro

de mayor variabilidad en el costo final de un proyecto de construccion; el costo por cada



hora hombre es predecible, pero el desempefio puede variar de una persona a otra, por lo

que deben monitorearse permanentemente (Ayala, 2014).

2.1. Gestion del recurso humano en proyectos de construccion

En toda organizacion, el recurso humano es un factor fundamental para su éxito, por ende

las funciones indispensable para la gestion de los recursos humanos son (Marinelli, 2018):
e Planificacién, para definir las necesidades del recurso humano.

e Seleccion y reclutamiento, para incorporar personas a la organizacion, conforme a

las necesidades establecidas.

e Formacién y desarrollo, para que las personas mejoren y realicen 6éptimamente sus

tareas y funciones.
e Evaluacion, para medir el desempenio individual en la ejecucién del trabajo.

Quien gerencia un proyecto de construccién, debe tener las habilidades y conocimientos
necesarios para: definir perfiles, evaluar competencias, seleccionar el equipo, asignar
responsabilidades y roles, transmitir la estrategia y objetivos a alcanzar, motivar, desarrollar

al equipo, recompensar y solucionar conflictos (Brealey, 2019).

Las técnicas y procedimientos son herramientas que apalancan la gestion gerencial del
proyecto, pero son las habilidades, experiencia y desempefio del personal, los factores
claves para alcanzar los objetivos, y por ende, del éxito o fracaso de un proyecto de

construccién (Repetto, 2019).
La gestion de los recursos humanos en un proyecto de construccion, comprende:

¢ Planificacién, identificar las competencias, habilidades y experiencia que requiere
el personal, conforme los objetivos planteados, las habilidades son competencias
del comportamiento, que complementan y potencian los conocimientos técnicos;
especificar los roles de cada persona y sus responsabilidades, aprovechando al
maximo su talento; establecer un plan de incentivos en base a logros individuales y

grupales, para consolidar los comportamientos positivos (Repetto, 2019).

e Adquirir el equipo de trabajo, implica proveerse de los recursos humanos
necesarios para ejecutar el proyecto exitosamente, alcanzando los objetivos

planteados (Brealey, 2019).



e Desarrollar el equipo, en busca de mejorar las competencias, sentido de
pertenencia, cohesién e interaccion de quienes son parte del equipo de trabajo del

proyecto, para incrementar la productividad del grupo (Brealey, 2019).

e Gestionar el equipo, mediante la evaluacién del desempefio (rendimiento) del
personal, lo que proporciona retroalimentacion e informacion para identificar
falencias, implementar acciones correctivas, resolver conflictos y establecer un
clima laboral positivo que induzca un mejor rendimiento en las personas y grupo.
La evaluacion del desempefio laboral, es un eje fundamental para valorar objetiva
y sistematicamente, el rendimiento de las personas en una organizacion y a partir

de los resultados, tomar decisiones idéneas (Arismendi, 2020).

En conclusion, para lograr altos niveles de compromiso, motivacion y excelencia,
requeridos para desarrollar un proyecto exitosamente, se debe gestionar eficaz y

eficientemente los recursos humanos.

2.2. Evaluacion del desempefio

Para Chiavenato (2019) evaluar el desempefio laboral, es el proceso dinAmico que valora
de forma sistematica, la actuacion de cada persona en una organizacién, basandose en
sus competencias, actividades que desempefia, el logro de los hitos, metas y objetivos
programados y oportunidades para mejorar y desarrollarse. Mediante este procedimiento
se estiman las competencias, valor y aptitudes de la persona, y especialmente su aporte al

éxito del proyecto u organizacion.

Con la evaluacién del desempefio, se mide el grado en que las personas cumplen con los
requisitos de su trabajo en comparacién y funcion de los objetivos organizacionales;
proporcionando informacion que sirve para implementar acciones enfocadas en la mejora

continua (Clemens & Jacks, 2018).

Ya que actualmente las organizaciones deben enfocarse en la calidad, para incrementar
sus capacidades competitivas y efectividad, esta técnica es una herramienta de gestion
imprescindible, pues permite detectar problemas puntuales de desempefio, relacionados a
los niveles de supervision, administracion, integracion, asignacion de puestos y carencia
de entrenamiento, entre otros, lo que posibilita establecer estrategias eficaces para mejorar
constantemente el desempefio del recurso humano, la calidad del trabajo y capacidad de

las organizaciones (Chiavenato, 2019).



Cada organizacién tiene sus singularidades, por lo que este proceso puede variar
sustancialmente entre unay otra, pero siempre en él debe incluirse a la persona evaluada,

sus pares, sus superiores y las relaciones entre ellos (Grolimund, 2019)

Por la competencia intensiva existente en el sector constructor, las organizaciones que en
él operan, deben optimizar los recursos para minimizar los costos, y culminar el proyecto
constructivo en el presupuesto fijado; entregar las obras en el plazo programado y con la
mayor calidad conforme las especificaciones establecidas; al ser el recurso humano, un
factor determinante del éxito organizacional, es indispensable medir su efectividad, para
identificar falencias y establecer acciones para mejorar su productividad, competitividad y

mantenerse vigente en el mercado.

La evaluacion del desempefio en la construccion, mide el trabajo que la persona desarrolla
y sus habilidades, en funcion de las actividades cotidianas o del area en la que se
desenvuelve, para determinar el impacto positivo o negativo que el trabajador genera en el
proyecto (Del Junco, 2019).

En los proyectos constructivos, es fundamental valorar el desempefio del personal, de
forma objetiva y sistematica, para disponer de informacion fiable en base a la cual tomar
decisiones, pues informacion generada empiricamente, no refleja la realidad de las
condiciones de calidad de cada proceso de ejecucion, generando sesgos en la informaciéon

y decisiones (Sanchez & Ezquerrra, 2020).

Entre los factores determinantes del desempefio laboral estan: la manera de organizar el
trabajo, la eficiencia del personal, y la fijacion del alcance de cada area de trabajo. Para
identificar el origen de los problemas, y luego iniciar un proceso de mejora, se requiere
evaluar el desempefio del personal de la obra, que es un elemento fundamental en la

cadena de produccidn de las edificaciones (Sanchez & Ezquerrra, 2020).

Cuando la planificacién y estimacion de las operaciones de construccién se basan en la
subjetividad, datos histéricos de productividad en operaciones equivalentes o similares, los
rendimientos proyectados pueden no ser congruentes con los observados en la obra,
afectando los plazos y presupuestos programados, 0 puede caracterizarse operaciones

como eficientes.

Para desarrollar una evaluacién objetiva y efectiva, se requiere la colaboracion y
compromiso de las personas, aqui son esenciales la comunicacioén y liderazgo, para lograr
que comprendan su relevancia, al permitir: reconocer falencias e implementar correctivos;
crear un clima de trabajo positivo; incrementar la eficacia, eficiencia y productividad,;

alcanzar los objetivos y metas planteadas por la organizacion; gestas una oferta de valor



de calidad acorde a las necesidades del mercado, y consecuencia de todo ello lograr el
éxito (Kaplan & Norton, 2018).

Es importante implementar evaluar el desempefio, porque permite identificar a los
trabajadores que no estan rindiendo y aquellos que son eficientes, para luego definir las
estrategias correctivas adecuadas. Es un instrumento importante para diagnosticar la
situacion actual de este recurso, proveer informacion relevante para optimizar las
decisiones respecto al recurso humano e incrementar su eficiencia y efectividad; la
evaluacion del desempefio laboral es indispensable para incrementar la competitividad
organizacional (Padilla, 2018).

Para lograr una estimacion confiable respecto al nivel de eficacia con que el personal
desarrolla sus actividades, cumple sus responsabilidades y aporta a alcanzar los objetivos,
la evaluacion debe ser técnica, uniforme y objetiva; para que refleje fidedignamente el

rendimiento de cada persona y determine los aspectos a mejorar (Padilla, 2018).

En conclusién, la evaluacion de desempefio, busca estimar de forma objetiva, el nivel de
eficacia con que las personas desarrollan las actividades del puesto que desempefian, para

impulsar su mejora y desarrollo.

2.3. Capacidades individuales

Para que las personas realicen un trabajo eficaz y contribuyan al logro de los objetivos
organizacionales, requieren tener conocimientos, destrezas, y comportamientos, es decir

una capacidad adecuada, que se conoce como competencia (Chiavenato, 2020).
Los siguientes elementos conforman una competencia:

Tabla 1. Elementos de las competencias

Elemento Descripcion

Conjunto de conocimientos técnicos (realizacion de tareas) y sociales
(relaciones interpersonales) en que se fundamentan los
Saber comportamientos referentes a la competencia, Un factor altamente
importante es la experiencia, porque muchos conocimientos se
adquieren mediante vivencias repetitivas.

Conjunto de habilidades técnicas, sociales y cognitivas que al actuar
Saber hacer simultaneamente entre si, permiten la aplicacién practica de los
conocimientos.




Elemento Descripcion

Actitudes de la persona, en funcion de los valores, creencias y
Saber estar actitudes existentes en el entorno organizacional y social, que
favorecen o no determinados comportamientos.

Aspectos motivacionales que impulsan a la persona a desarrollar los
comportamientos propios de la competencia; pueden ser factores
internos (motivacion, identificacion con la tarea, entre otros) y externos
(incentivos econdmicos, beneficios sociales, entre otros)

Querer hacer

Capacidad personal, aptitudes y caracteristicas personales, que
Poder hacer respaldan el accionar de la persona y mantener un comportamiento
especifico.

Fuente. (Marinelli, 2018)

El conjunto de elementos que conforman una competencia y su interaccion, permiten
ejecutar la actividad observable por las demas personas, por lo que puede ser evaluada y
medida, ademas todas las competencias son susceptibles a un desarrollo y entrenamiento,

cada una en distinto grado (Marinelli, 2018).
Las competencias referentes a la actividad laboral son de varios tipos.

Tabla 2. Tipos de competencias laborales

Tipo Caracteristica
Metodolbgicas Miveles precisos de conocimientos y de informacidn requernidos para
d desarrollar una o mas tareas.
Técnicas Aplicaciones practicas precisas para ejecutar una o mas tareas.
- Integracion fluida y positiva a equipos de trabajo y respuesta al
Sociales ; . o
desafio social que ello implica
Individuales Responsabilidad, puntualidad, honradez, entre otros aspectos.

Fuente. (Marinelli, 2018)

En un proyecto de construccion, la gestiéon del talento humano por competencias,

comprende los siguientes grupos de procesos:



1. Analizar las necesidades de rr.hh en funcion de la
envergadura, objetivos y complejidad del proyecto

2. Descripcion escrita de los puestos de trabajo

3. Explicitar las competencias requeridas para cada
puesto de trabajo.

Grupo de Procesos de Planificacion

4. Evaluar competencias del personal.

5. Calcular brechas entre competencias realesy
requeridas.
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Grupo de Procesos de Ejecucion

6. Emprender acciones para cerrar dichas brechas.

7. Evaluacion de desempeiio en forma periodica.
Evaluacion 360°.

8. Emprender acciones de formacion y desarrollo para
minimizar los desvios

Grupo de Procesos de
Seguimiento y Control

Figura 2. Gestion de RRHH por competencias en los proyectos de construccion
Fuente: (Abiztar, 2021)

10



La gestibn de RRHH por competencias tiene las siguientes caracteristicas

Tabla 3. Caracteristicas de la gestién por Competencias

Caracteristica Connotacion

Enfogque Las competencias para una misma ocupacion, pueden variar de una
organizacional | organizacion a otra.

De operacidon y de servicio al cliente varia de empresa a empresa;

Filosofia .

organizacional cada una debe encontrar las competencias clave para que sus
colaboradores alcancen los objetivos deseados.

Referencias Identificar las personas con mejor desempefio y fijarlo como

estandar, para que la organizacion mejorare su productividad.

Competencias | Los trabajadores no son todo en la definicidon de competencias, por
disefiadas lo que consultarlos es necesario, pero no suficiente.

Fuente: (Cubeiro, 2017)

El desempefio personal depende de varios factores influyentes y condicionantes, su
evaluacion permite apreciar como la persona se maneja en su puesto y las oportunidades
de mejora que posee, identificando problemas de supervisién, motivacion, integracion, falta

de rendimiento y aprovechamiento de potenciales, entre otros.

La evaluaciéon del desempefio, valora las competencias individuales, mide el nivel en que
la persona satisface los requisitos de su trabajo y cuanto contribuye al logro de los objetivos

del sistema administrativo.

2.4. Esfuerzo laboral

El esfuerzo laboral es la intensidad con que cada persona aplica sus capacidades o
competencias para desarrollar un trabajo o tareas; representa la voluntad de la persona
para realizar un trabajo, esta directamente relacionado con la motivacién, pues de ella
depende el esfuerzo que la persona aplica para realizar sus tareas y adaptarse al entorno
laboral (Chiavenato, 2020).

El esfuerzo laboral no puede medirse directamente, sino a través de los efectos y
resultados, en un proyecto de construccion, en que la mayoria de esfuerzos los comparte
un equipo de trabajo, es dificil establecer con precision, qué proporcion del resultado debe

asignarse a cada persona (Clemens & Jacks, 2018).
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La productividad es determinante del nivel de produccion de una actividad, es un indicador
que expresa la relacion entre las salidas de un proceso, productos obtenidos, y los recursos
utilizados, conforme los recursos empleados para obtener los productos son menores, la

productividad se incrementa (McKinsey Global Institute, 2019).

En base a un andlisis historico de 200 obras equivalentes en Espafia, Martel (2019)
concluye que la competitividad de las empresas constructoras, es directamente
proporcional al nivel de productividad, cuyo factor mas determinante es la productividad de
la mano de obra, misma que esta determinada por el esfuerzo y desempefio de las
personas; el desempefio de las personas, estd condicionado por las recompensas y la
percepcion de que éstas reflejan, el esfuerzo individual que debe realizarse, que la relacion
de costo a beneficio es congruente con este esfuerzo, y con el rol que la persona

desempefia.

La alta competitividad presente en el sector constructor, obliga a las empresas que en él
operan, a implementar planes para ser mas eficientes, a mejorar su calidad, y a través de

ello incrementar su productividad y competitividad.

2.5. Apoyo organizacional

Representa el nivel de apoyo o apalancamiento que la organizacion provee, para que las
personas desarrollen su trabajo eficazmente, comprende recursos: materiales, financieros,

técnicos, entre otros (Avraham, 2019).

Un factor fundamental que debe proveerse a las personas es el clima laboral, cuando este
es positivo, favorece su rendimiento, el cumplimiento de los objetivos y minimiza los

conflictos.

Cuevas (2020) manifiesta que el clima en el ambiente de trabajo o clima laboral, refleja la
forma en que las personas perciben el entorno donde cotidianamente realizan sus
actividades y desarrollan sus funciones. Este condiciona su comportamiento, conducta y
productividad, porque una persona motivada y satisfecha es eficiente, asume

responsabilidades y se enfoca en la excelencia.

Banch (2018) sostiene que la calidad del entorno de trabajo, refleja el nivel de satisfaccion
y bienestar social, psicolégico y fisico, que experimentan las personas en su trabajo; éste
impacta en su actitud y desempefio, en los logros de la organizacion, por lo que es

determinante de la competitividad de la organizacion.

Varios factores son los condicionantes del comportamiento individual en las

organizaciones, los mas relevantes son:
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2.5.1. Comunicacioén

Para Fernandez Collado (2019) la comunicacion es un sistema dindmico que permite
concretar la transmision de mensajes entre personas, organizaciones y los publicos;
Serrano y Pifiuel (2017) sostienen que es una interaccidn social, un recurso que posibilita
la interaccion de personas y organizaciones, para coordinar sus acciones, cooperar,

adaptarse a su entorno e impulsar crecimiento y desarrollo.

Para Berelson y Steiner (2019) la comunicacion es un medio que permite a personas y
organizaciones, intercambiar ideas, informacion y conocimiento, a través de palabras,
imagenes, simbolos y otros medios, por lo que es un recurso estratégico para su

adaptacion y supervivencia.

Rogers y Shoemaker (2017) sostienen que la comunicacion organizacional es un recurso
estratégico que permite establecer relaciones efectivas y de calidad entre la organizacion
y sus publicos. A nivel interno hace posible que el personal conozca las funciones a
desarrollar, trabaje coordinadamente, conozca la cultura de la organizacion, los objetivos
a alcanzar e incentivar su logro; a nivel externo permite transmitir su imagen para adquirir

prestigio.

2.5.2. Liderazgo

Es la aptitud para influenciar positivamente a otras personas y orientarlas para que
alcancen metas grupales, influenciar no coercitivamente, dirigir y coordinar las acciones de

quienes conforman la organizacién (Chiavenato, 2019).

La persona lider, sabe cémo crear vinculos afectivos con las personas colaboradoras, las
comprende, fundamenta su autoridad en el conocimiento y confianza, en base a ello, logra
su compromiso, satisfaccion y establece estratégicas acordes a cada situacién, para lograr
que las organizaciones se adapten al entorno, generen ventajas competitivas y alcancen

los objetivos establecidos (Kohlrieser, 2018).

Goleman (2018) sefiala que el liderazgo es un factor fundamental para incrementar la
motivacién, compromiso y desempefio del personal, para generar un entorno positivo de

trabajo, que favorezca lograr las metas y objetivos programados.

Cuando la direccion se desarrolla con liderazgo eficaz, inspira en el personal compromiso
y consciencia, las personas adquieren atributos éticos, honran sus responsabilidades,
desarrollan habilidades, capacidades e inteligencia emocional, transforma al recurso

humano en el mayor activo de la organizacion (Kofman, 2019).
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2.5.3. Motivacion

Motivar es emplear el conglomerado de fuerzas que actlan sobre o parten de las personas,
para orientar e incentivar su conducta; es un proceso que regula las alternativas de control
sobre la conducta personal de forma voluntaria, que depende de: su percepcién del futuro,
de la comparacién de los resultados de sus pares y de sus metas individuales (Gibson,

Ivancevich, & Donnelly , 2018).

Las personas motivadas transmiten a otras, acciones efectivas y fomentan un entorno de
trabajo positivo, lo que es indispensable por el nivel de competitividad que existe en el
entorno global.

2.6. Estado del arte

Se ha evidenciado que la evaluacion del desempefio, es un instrumento de gestion que
entrega un valor referencial para comparar las metas programadas y el desempefio
alcanzado; la medicion del desempefio es un elemento fundamental en la administracion,
pues proporciona informacién relevante para planificar, dirigir y controlar los procesos, pues

permite monitorear el logro de los objetivos organizacionales.

Por la importancia de este tema, el afio 2017 en Colombia, se desarroll6 un estudio
retrospectivo para identificar qué factores condicionan el éxito de las empresas
constructoras; como resultado se determina que establecer indicadores de desempefio de
los trabajadores es altamente relevante para: disponer de un valor referencial de
comparacion entre el logro de las metas planeadas y el desempefio observado; para
gestionar eficientemente todo proyecto; porque la informacién generada es un recurso que
puede utilizarse para la planificacion, control de procesos y logro de las metas. A partir de
esto se recomienda: que las empresas constructoras midan el efecto de la productividad
laboral en la calidad de los proyectos, y que implementen acciones de liderazgo, para
difundir buenas practicas de trabajo que mejoren la productividad y competitividad de las
empresas constructoras (Botero, 2017).

En México el afio 2017 se realiz6 una investigacion que aborda la medicion del desempefio
del personal técnico de obra en la empresa Promotora y Desarrolladora de Vivienda Masiva
Nacional, para establecer como éste afecta al presupuesto, programa y especificaciones
de los proyectos de construccion. Se determina que el desempefio laboral del personal
técnico, puede generar costos y gastos adicionales, a causa de la inobservancia de las
especificaciones establecidas, y originar baja en la calidad e incumplimiento en el plazo de

entrega, por lo que es de suma importancia, valorar el desempefio, de manera formal,
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objetiva y sistematica, en los diversos procesos constructivos inmersos en la edificacion de
viviendas, para implementar correctivos adecuados orientados a optimizar los recursos y

ejecutar los proyectos exitosamente (ITC, 2017).

En el medio local existe escasa evidencia investigativa respecto a la medicién del
desempenio laboral en el sector constructor de proyectos inmobiliarios; se identifica una
tesis elaborada el afio 2015, que realizé una evaluacion del desempefio, aplicando la
metodologia 360° en la empresa constructora Mendoza Pefia, la cual se enfoca en mejorar
la calidad en las operaciones de las empresas constructoras en la provincia de Pichincha
basandose en los resultados obtenidos (Espinoza & Gémez, 2015).
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Capitulo 3. Marco metodologico
A continuacion, se expone la metodologia empleada para desarrollar la investigacion.

3.1. Procedimiento para medir el desempeiio laboral

Para medir el desempefio laboral, se ha utilizado la expresién propuesta por Blumberg y

Pringle, cuyas dimensiones son:

o Capacidades individuales. Capacidad de desempefio que tiene la persona para
aplicar sus conocimientos y habilidades en su area de trabajo, considerando

caracteristicas demograficas, de capacidad y psicolégicas. (DOKUMEN, s.f)

o Esfuerzo laboral. Voluntad que tiene la persona para realizar su trabajo. Para esto
se requiere de motivacion, fuerza interna que posee para desenvolverse en su area

de trabajo con direccidn y persistencia en su esfuerzo. (DOKUMEN, s.f)

e Apoyo organizacional: Es el respaldo que brinda la empresa constructora, como:
materiales, recursos financieros, técnicos, entre otros, para que la persona pueda

cumplir con sus actividades cotidianas. (DOKUMEN, s.f)

Por cuanto por Blumberg y Pringle no han establecido con precision como medir cada

dimension, se ha adaptado esta metodologia, mediante instrumentos de diversos autores.
3.1.1. Capacidades individuales

Para este fin se emplea un instrumento y los baremos propuestos por Trianes Torres
(2018) para medir las capacidades y actitudes en el ambito laboral, y asi determinar las
capacidades de la persona. La escala comprende cinco opciones, que cubren los diversos

grados de comportamiento.

NA. No puede ser evaluada la persona, no ha sido factible observarla.

A. Excelente comportamiento, es un modelo para las demas personas 100%.

B. Muy competente, muy eficiente, excede las expectativas 80%.

C. Cumple las expectativas, capacidad adecuada 60%.

D. Requiere desarrollarse y mejorar para ser eficiente 40%.

ND. Requiere un desarrollo y mejoras importantes para ser eficiente 20%.

La frecuencia de comportamiento se analiza en base al siguiente criterio:

S. Siempre la persona se comporta de ese modo, es habitual 100%.
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F. El comportamiento es frecuente 75%.

MT. Aproximadamente la mitad del tiempo se comporta de esa forma 50%.

O. La persona se comporta ocasional de esa forma 25%.

El instrumento empleado fue el siguiente.

Tabla 4. Matriz de evaluacion de capacidades individuales

Dimensién

Indicador

Grado de desatrrollo

Frecuencia de
comportamiento

Total

NA | A|B|C|D|ND

S| F|MT|O

Conocimientos

Experiencia laboral

previa

Experiencia en puestos
similares

Experiencia en proyectos
similares

Manejo de herramientas
y equipos

Manejo de materiales

Manejo de recursos TIC

Habilidades

Capacidad de
construccién

Capacidad de motivacién

Liderazgo

Toma de decisiones

Velocidad de trabajo y
respuesta

Interrelaciones
personales

Trabajo en equipo

Adaptacion al cambio

Actitudes

Iniciativa

Autonomia

Autoestima y confianza

Asume
responsabilidades

Asume desafios

Actitud colaborativa

Logro de metas

VALORACION

Fuente. Tomado de Trianes Torres (2018)
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Total = Comportamiento x Frecuencia
Dimension = Promedio de las calificaciones ponderadas de los indicadores

Valoracién = Promedio de las calificaciones de las dimensiones

3.1.2. Esfuerzo laboral

Para valorar y caracterizar el esfuerzo laboral, se han empleado las sub dimensiones y
baremos propuestos por Olweus (2019), que sirven para determinar el desarrollo y

conductas laborales.
a. Capacidad para identificar, definir y solucionar los problemas.
Grados en el cual la persona evaluada tiene dicho comportamiento:

NA. No puede ser evaluada la persona, no ha sido factible observarla.

A. Excelente comportamiento, es un modelo para las demas personas 100%.

B. Muy competente, muy eficiente, excede las expectativas 80%.

C. Cumple las expectativas, capacidad adecuada 60%.

D. Requiere desarrollarse y mejorar para ser eficiente 40%.

ND. Requiere un desarrollo y mejoras importantes para ser eficiente 20%.

La frecuencia de comportamiento se analiza en base al siguiente criterio:

S. Siempre la persona se comporta de ese modo, es habitual 100%.

F. El comportamiento es frecuente 75%.

MT. Aproximadamente la mitad del tiempo se comporta de esa forma 50%.

O. La persona se comporta ocasional de esa forma 25%.

Total = Grado de desarrollo x Frecuencia

Capacidad para solventar problemas = Promedio de las calificaciones ponderadas.
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Tabla 5. Matriz de evaluacion de capacidad para solventar problemas

Elementos

Grado de desarrollo
Definicion

Frecuencia de
comportamiento

Total

NA|A|B|C|D|ND| S

=

MT | O

Pensamiento

Capacidad para identificar,
evaluar y seleccionar

l6gico informacion relevante
analitico sobre una situacion, para
hacer recomendaciones.
Determinar el curso de
accion entre varias
Toma de . o
- alternativas, eligiendo una
decisiones ;
de ellas y asumiendo
responsabilidades.
. Capacidad ara  crear
Creatividad P P

ideas.

VALORACION

Fuente. Elaborado a partir de (Olweus, 2019)

b. Logro de metas

Mide los logros especificos, en funcion del avance y resultados obtenidos; reflejados en

aportaciones al crecimiento y desarrollo del proyecto.

Para valorar y caracterizar el logro de metas, se ha empleado los criterios propuestos por

Olweus (2019), que sirven para determinar de forma general el desarrollo y las conductas

laborales.

Tabla 6. Escala de valoraciéon del logro de metas

Calificacién Interpretacion Equivale
5 Excelente 100%
4 Muy Bueno 80%
3 Normal (Desempefio esperado para la posicion) 60%
2 Necesidad de desarrollo 40%
1 Necesidad de mejora urgente 20%

Fuente. Elaborado a partir de (Olweus, 2019)
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El formato para la evaluacion es:

Tabla 7. Matriz de evaluacion del logro de metas

Objetivos Ponderacion | Puntuacion Total Comentarios

100%

Fuente. Elaborado a partir de (Olweus, 2019)

Total = Peso o ponderaciéon x Puntuacion

Logro de metas = Promedio de las calificaciones ponderadas.

c. Responsabilidad

Para valorar y caracterizar la responsabilidad se han empleado los indicadores y baremos

propuestos por Olweus, que sirven para determinar el desarrollo laboral y las conductas

laborales en general (Olweus, 2019).

Tabla 8. Indicadores de responsabilidad

Ma. Indicadores de responsabilidad

1 Calidad del trabajo. Profesionalidad y esmero que caracteriza el trabajo realizado.

5 Disciplina laboral. Comportamiento de la persona, respecto al aprovechamiento de
la jornada laboral y cumplimiento disciplinario.

5 Desarrollo personal. Cumplimiento de acciones de capacitacidon vy desarrollo
profesional programadas, y resultados alcanzados en ellas.
Cumplimiento de normas de segundad. Observancia de las normas, procedimientos

4 | e instrucciones respecto al carrecto uso de los medios de proteccion, medidas de
sequridad laboral, y cuidado ambiental.
Apertura al cambio. Mivel de sensibilidad vy aceptacion hacia otros puntos de vista,

5 |aprovechamiento de retroalimentacion recibida, aun cuando las ideas sean
opuestas a las propias.

6 Costo y beneficio. Nivel de eficiencia y cuidado en el uso de los recursos de la
empresa.

Fuente. Elaborado a partir de (Olweus, 2019)

El formato de evaluacién de los indicadores de responsabilidad es:
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Tabla 9. Matriz y escala de evaluacion de la responsabilidad

No.

Indicadores de responsabilidad

Calificacion

2

3

4 5

Calidad del trabajo. Profesionalidad y esmero que
caracteriza el trabajo realizado.

Disciplina laboral. Comportamiento de la persona,
respecto al aprovechamiento de la jornada laboral y
cumplimiento disciplinario.

Desarrollo personal. Cumplimiento de acciones de
capacitacién y desarrollo profesional programadas, y
resultados alcanzados en ellas.

Cumplimiento de normas de seguridad. Observancia
de las normas, procedimientos e instrucciones respecto
al correcto uso de los medios de proteccién, medidas de
seguridad laboral, y cuidado ambiental.

Apertura al cambio. Nivel de sensibilidad y aceptacién
hacia otros puntos de vista, aprovechamiento de
retroalimentacién recibida, aun cuando las ideas sean
opuestas a las propias.

Costo y beneficio. Nivel de eficiencia y cuidado en el uso
de los recursos de la empresa.

Calificacion Interpretacién

Equivale

5 Excelente

100%

4 Muy Bueno

80%

3 Normal (Desempefio esperado para la posicion)

60%

2 Necesidad de desarrollo

40%

1 Necesidad de mejora urgente

20%

Fuente. Elaborado a partir de (Olweus, 2019, pag. 52)

Valoracién del indicador = (Calificacién asignada / 5) * 100%

Responsabilidad = Promedio de valoraciones de indicadores

La caracterizacion de la responsabilidad corresponde con los criterios:
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Tabla 10. Caracterizacion de la responsabilidad

Responsabilidad Interpretacion Equivale

Incumple  recomendaciones, tareas, presenta 50%<=R

Deficiente problemas de disciplina, responsabilidad insuficiente.

Responsabilidad por debajo del requerimiento del| 0 oo ccor

Regular puesto de trabajo.

Observa frecuentemente el nivel de responsabilidad
Buena prevista, requiere mejorar su actitud para superar| 65%>R>=80%
aspectos débiles.

La responsabilidad es adecuada, cumple las normas y 80%>R>=90%

Muy buena . .- : _
dlsp05|C|ones, existen pocos aspectos por revisar.

Es sumamente responsable, sobre cumple su actividad, 90%<R

Excelente sobresale del colectivo, goza de prestigio.

Fuente. Elaborado a partir de (Olweus, 2019)
3.1.3. Apoyo organizacional

Para valorar y caracterizar el apoyo organizacional se han empleado las sub dimensiones
y baremos propuestos por Strajam, que analiza los factores del entorno requeridos para

apoyar el logro de metas en proyectos (Strajam, 2018).
a. Provision de recursos

El formato de evaluacién de la provision de recursos es:

Tabla 11. Matriz y escala de evaluacién de provision de recursos

: L Calificacion
No. Indicadores de provision de recursos
1 2 3 4 5
1 Flujo de disposiciones y supervisiéon
2 Flujo de materiales
3 Disposicion de herramientas y equipos
4 Disposicion de insumos
5 Coordinacioén de actividades criticas
6 Atencion a requerimientos especificos
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Calificacion Interpretacion Equivale
5 Excelente 100%
4 Muy Bueno 80%
3 Normal 60%
2 Necesidad de mejora 40%
1 Necesidad de mejora urgente 20%

Fuente. Elaborado a partir de (Strajam, 2018)

Valoracién del indicador = (Calificacion asignada / 5) * 100%
Provision de recursos = Promedio de valoraciones de indicadores

La evaluacioén se correspondera con los valores siguientes:

Tabla 12. Caracterizacion de la provision de recursos

Provision de recursos Equivale
Deficiente 60%<=PR
Regular 60%>PR>=70%
Bueno 70%>PR>=80%
Muy bueno 80%>PR>=95%
Excelente 95%<PR

Fuente. Elaborado a partir de (Strajam, 2018)
b. Ambiente laboral
El formato para evaluar el ambiente laboral es.

Tabla 13. Matriz y escala para evaluar el ambiente laboral

Comunicacion 1(2]3

1 La comunicacion dentro de la empresa es concisa y clara

2 Es facil comunicarse con jefes y comparieros

El jefe informa claramente sobre las actividades y tareas planteadas en el

proyecto
4 La comunicacion facilita trabajar en equipo
5 Las respuestas a las preguntas son claras e inmediatas

23



6 Se sociabiliza las politicas internas de la empresa
Liderazgo
7 Me siento representado por mi jefe
8 Mi jefe considera las opiniones de los compafieros de trabajo
9 Mi jefe organiza y toma decisiones segun las necesidades dadas en mi
puesto de trabajo
10 Siempre existe un buen trato y el jefe no tiene preferencias.
11 Cuando su jefe le pide realizar trabajos extra, estos son remunerados
12 Comparto responsabilidades y ayudo a mis compafieros resolver problemas
13 Tengo la facilidad en mi trabajo de sociabilizar y compartir experiencias de
trabajo
14 Tengo la suficiente confianza para tomar decisiones, y que estas no
repercutan.
Motivacion
15 Estoy identificado y satisfecho con las tareas que realizo en el trabajo
16 Mis compafieros de trabajo comparten sus conocimientos sobre el puesto de
trabajo
17 Constantemente se nos capacitan en temas acordes al puesto de trabajo
18 Mi trabajo es reconocido por mi jefe y la empresa
19 Existe reconocimientos econdmicos y personales en mi trabajo
20 El sueldo que percibe es adecuado al trabajo que realiza
21 Me siento identificado con la filosofia de trabajo
22 Mi satisfaccion es permanente en mi puesto de trabajo
23 Intento mejorar y aportar a la empresa con mis conocimientos
24 Me pongo metas y objetivos con el fin de hacer un trabajo adecuado
Calificacion Interpretacion Equivale
5 Excelente 100%
4 Muy Bueno 80%
3 Normal 60%
2 Necesidad de mejora 40%
1 Necesidad de mejora urgente 20%

Fuente. Elaborado a partir de (Strajam, 2018)
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Valoracién del indicador = (Calificacion asignada / 5) * 100%
Valoracién del factor = Promedio de valoraciones de indicadores

Ambiente laboral = Promedio de factores

La caracterizacion correspondera con los siguientes criterios.

Tabla 14. Caracterizacion del ambiente laboral

Ambiente laboral Equivale
Deficiente 60%<=CO
Regular 60%>C0O>=70%
Bueno 70%>C0O>=80%
Muy bueno 80%>C0>=90%
Excelente 90%<CO

Fuente. Elaborado a partir de (Strajam, 2018)

3.1.4. Desempefio laboral

Marifio (2018) sefiala que, en la ejecucién de proyectos, en el logro de los hitos todos los

recursos son importantes, pero el talento humano es el factor mas determinante.

Ya que las capacidades individuales y esfuerzo laboral, dependen principalmente de las
personas, al aplicar el criterio de Blumberg y Pringle para determinar el desemperio laboral,
se asigha un peso de 30% para capacidades individuales, 30% para esfuerzo laboral y

40% para apoyo organizacional.

Con lo que la expresién de Blumberg y Pringle para determinar el desempefio laboral,

queda establecida de la siguiente forma.
Desempefio= 0,30*capacidades individuales+ 0,30*esfuerzo laboral+ 0,40*apoyo organizacional

Para caracterizar el valor obtenido de desempefio laboral, se emplea los baremos de

Olweus, utilizado para analizar el riesgo en rendimientos y conductas laborales en general.
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Tabla 15. Escala de riesgo de falencias laborales

Identificacion Intervalo Riesgo Confianza

Existe riesgo alto, que el . ,
Baja confianza en la

Puntaje < =50% RRHH presente falencias en eficiencia del RRHH
su rendimiento. '
Existe riesgo moderado alto | Moderada Baja
Naranja 50% < Puntaje < =65% |que el RRHH presente | confianza en la

falencias en su rendimiento. | eficiencia del RRHH.

Existe riesgo moderado que
Amarillo 65% < Puntaje < =80% | el RRHH presente falencias
en su rendimiento.

Moderada confianza en
la eficiencia del RRHH.

Existe riesgo moderado bajo | Moderado Alta
Verde 80% < Puntaje <=95% |que el RRHH presente | confianza en la
falencias en su rendimiento. | eficiencia del RRHH.

Existe bajo riesgo de que el
Azul Puntaje > 95% RRHH presente falencias en
su rendimiento.

Alta confianza en la
eficiencia del RRHH.

Fuente. (Olweus, 2019)

3.2. Correlaciéon de variables

Para analizar la correlacién entre las variables: capacidades individuales, esfuerzo laboral,
desempeiio laboral y apoyo organizacional, entre otras, se ha aplicado el factor de
correlacion r de Pearson, calculado con la siguiente formula (Weber, 2018, pag. 49).

i I "
HZ XY= Z X; Z Vi
_ =1 =l =l
"= ; ., 2 B p 2
DIEPRINDIE Y
i=l

i=l

Para establecer el tipo y grado de correlacion se utilizé el siguiente criterio.

Tabla 16. Escala de tipo y grado de correlacion

Valores de r Tipo ¥ grado de
correlacion
-1 Negativa pertecta
—1<pr<—-08§  Nepativa fuerte
—0 8 <pr<-05 Negativa moderada

-05=r<0 Negativa débil

0 Mo existe
O0<r=05 Positiva débil
05<r<08 Positiva moderada
08=<r<l Positiva fuerte
1 Positiva perfecta

Fuente. (Weber, 2018, pag. 52)
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Capitulo 4. Resultados y discusion

Los resultados que se obtuvieron mediante la investigacion de campo son:

4.1. Aspectos generales de la muestra

Esta investigacién abarc6 a 54 edificaciones y proyectos de vivienda en construccion en
los diversos sectores de la ciudad de Quito, por lo que el alcance fue superior al planteado

inicialmente. El detalle de los proyectos esta disponible en el anexo 1 del documento.

Tabla 17. Composicion geografica de los proyectos incluidos

Sector Fi %Xi
Sur 9 16,67%
Centro 6 11,11%
Centro Norte 13 24,07%
Norte 14 25,93%
Valles 12 22,22%
Total 54 100,00%

Fuente. Estudio de campo

Valles; 22,22%

Centro; 11,11%

Norte; 25,93%

Figura 3. Composicion geogréfica de los proyectos del grupo de estudio
Fuente: Estudio de campo

De las edificaciones y proyectos incluidos en la investigacién, 16,67% se ubican en el sur,
11,11% en el centro, 24,07% en el centro norte, 25,93% en el norte y 22,22% en los valles,
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evidenciando que la investigacién cubrié todos los diversos sectores que componen la
ciudad de Quito.

De la muestra de trabajadores de la construccion de edificaciones de vivienda en la ciudad
de Quito, 92,90% son de género masculino y 7,10% femenino, lo que confirma lo sefalado
por la FLACSO (2020), que en este sector, un 90% del total de los puestos de trabajo que

genera, es ocupado por hombres.

Tabla 18. Composicién de la muestra estudiada por género

Género fi %Xi
Masculino 157 92,90%
Femenino 12 7,10%
Total 169 100,00%

Fuente. Estudio de campo

Femenino; 7,10%

Masculino;
92,90%

Figura 4. Composicion de la muestra de estudio por género

Fuente: Estudio de campo

En los trabajadores de la construccion de edificaciones de vivienda en la ciudad de Quito,
47,93% se ubica en el rango de edad de 30 a 40 afos, 30,77% tiene entre 40 y 50 afios,
19,53% entre 20 y 30 afios, mas de 50 afios 1,18% y hasta 20 afios 0,59%; evidenciando
que en este tipo de trabajo las personas requieren poseer cierta experiencia, requisito que

se incrementa en puestos de supervision como maestro mayor y residente de obra.
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Tabla 19. Composicién de la muestra estudiada por edad

Edad fi %Xi
Hasta 20 afos. 1 0,59%
Mas de 20 y hasta 30 afos. 33 19,53%
Mas de 30 y hasta 40 afos. 81 47,93%
Mas de 40 y hasta 50 afios. 52 30,77%
Mas de 50 afios. 2 1,18%
Total 169 100,00%

Fuente. Estudio de campo

50,00%

45,00%

40,00%

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00%

0,00%

47,93%

30,77%

19,53%

0,59% 1,18%

Hasta 20 afios. Mas de 20y hasta Mas de 30y hasta Méasde 40y hasta Mas de 50 afios.
30 afios. 40 afios. 50 afios.

Figura 5. Composicion de la muestra de estudio por grupo etario

Fuente: Estudio de campo
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La muestra de trabajadores de la construccién de edificaciones de vivienda en la ciudad de
Quito, estuvo conformada 86,96% por compatriotas y 13,02% por personas extranjeras, las
mismas que provienen de Venezuela (6,51%), Colombia (5,92%) y Pera (0,59%), lo que
confirma que este sector es uno de los que mas aporta el empleo de la poblacion del pais,

tal como lo sefiala la Agencia Metropolitana de Desarrollo Econémico (Conquito, 2021).

Tabla 20. Composicién de la muestra estudiada por procedencia

Nacionalidad fip fi %Xi
Ecuatoriana & 147 86,98%
Extranjera 22 13,02%

&
Venezuela 11 6,51%
Colombia _ 10 5,92%
Peru If@il 1 0,59%
Total 169 100,00%

Fuente. Estudio de campo

En cuanto al nivel de estudio, la instruccion secundaria con 52,07% es predominante en la
muestra, 31,36% es la participacion de la educacidbn superior que se observa
principalmente en gerentes y residentes de obra, 15,38% de la educacion primariay 1,18%
no dispone de educacién formal.

Estos valores guardan congruencia con lo sefialado por la FLACSO (2020), que en este
sector existe déficit en el nivel de preparacion del personal, y que gran parte del

conocimiento es empirico, se desarrolla a partir de la experiencia.

Tabla 21. Composiciéon de la muestra estudiada por nivel de estudio

Nivel de educacion fi %Xi
Sin educacioén formal 2 1,18%
Primaria 26 15,38%
Secundaria 88 52,07%
Superior 53 31,36%
Total 169 100,00%

Fuente. Estudio de campo
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60,00%

52,07%
50,00%

40,00%

30,00% 31,36%

20,00%
15,38%

10,00%

“1,18%

Sin educacion formal Primaria Secundaria Superior

0,00%

Figura 6. Composicion de la muestra de estudio por nivel educativo

Fuente: Estudio de campo

En la muestra estudiada, 86,92% de los puestos de trabajo corresponden al nivel operativo
(46,15% albafiles, 25,44% maestro mayor, 3,55% ayudante de obra, 1,78% soldador) y
23,08% al nivel directivo y supervision (22,49% residente de obra y 0,59% gerente). Lo que
es congruente con el hecho de que, la ejecucién de un proyecto de construccion requiere
que los esfuerzos del recurso humano, que comprende hasta 30% de su costo, sean
aprovecharlos y coordinarlos eficientemente, para culminar exitosamente la obra
(Grolimund, 2019).

Tabla 22. Composicién de la muestra estudiada por puesto

Puesto de trabajo fi %Xi
Gerente 1 0,59%
Residente de obra 38 22,49%
Maestro mayor 43 25,44%
Albaiiil 78 46,15%
Ayudante de obra varios 6 3,55%
Soldador 3 1,78%
Total 169 100,00%

Fuente. Estudio de campo
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4.2. Resultados del desemperio laboral

Los resultados que a continuacién se presentan, miden el trabajo que desarrolla la persona
y sus habilidades, en funcién de las actividades que realiza, para establecer cuan positivo

es su aporte al proyecto.
4.2.1. Capacidades individuales

Como se ha sefalado, para que las personas contribuyan al logro de los objetivos clave de
un proyecto, deben tener conocimientos, habilidades y actitudes positivas, estos son los
sub factores de las competencias personales. El detalle de la valoracién de los sub factores
de capacidades individuales esta disponible en el Anexo 3 de este documento.

En cuanto al sub factor conocimientos, la sintesis de los resultados es.

Tabla 23. Conocimientos

Conocimientos Nivgl gJe Frecuencig de Valoracion Riesgq de

conocimiento | comportamiento falencias
Experiencia laboral previa 90,89% 94,82% 86,18% | Moderado bajo
Experiencia en puestos similares 90,53% 94,53% 85,58% | Moderado bajo
Experiencia en proyectos similares 89,94% 94,23% 84,75% | Moderado bajo
Manejo de herramientas y equipos 96,69% 94,23% 91,11% | Moderado bajo
Manejo de materiales 96,21% 94,08% 90,52% | Moderado bajo
Manejo de recursos TIC 62,84% 91,57% 57,54% | Moderado alto
Promedio 87,85% 93,91% 82,50% | Moderado bajo

Fuente. Estudio de campo

Como se observa en la tabla 23, en la muestra de trabajadores de la construccién de
edificaciones de vivienda en la ciudad de Quito, el nivel de conocimiento promedio es de
82,50% evidenciando un riesgo moderado bajo que se presenten falencias en los

conocimientos requeridos para desarrollar su trabajo eficaz y eficientemente.

Las dimensiones: manejo de herramientas y equipos, y manejo de materiales, la valoraciéon
es 91,11% y 90,52% respectivamente, evidenciando riesgo moderado bajo de ineficiencia,
al igual que en la experiencia laboral previa, en puestos similares y en proyectos similares,
que presentan una valoracion del rango de 85%; el manejo de TIC logra 57,54% por lo que

el riesgo que se presenten falencias en esta dimension es moderado alto, situacion que
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genera una debilidad media pues actualmente las TIC son recursos esenciales para la

gestion de proyectos y el normal desenvolvimiento de la sociedad moderna.
En cuanto al sub factor de habilidades, la sintesis de los resultados es.

Tabla 24. Habilidades

Habilidades Ni_v_el de Frecuencia de Valoracién Riesgq de
habilidades | comportamiento falencias
Capacidad de construccién 94,91% 94,23% 89,44% MOgg;gdo
Capacidad de motivacion 78,70% 93,79% 73,81% | Moderado

Liderazgo 69,47% 93,05% 64,64% | Moderado alto
Toma de decisiones 79,64% 92,90% 73,99% | Moderado
Velocidad de trabajo y respuesta 92,07% 93,64% 86,21% Mogsjfdo
Interrelaciones personales 78,93% 93,05% 73,45% | Moderado
Trabajo en equipo 81,18% 93,79% 76,14% | Moderado
Adaptacion al cambio 75,98% 93,20% 70,81% | Moderado
Promedio 81,36% 93,45% 76,04% | Moderado

Fuente. Estudio de campo

Conforme se observa en la tabla 24, en la muestra de trabajadores de la construccién de
edificaciones de vivienda en la ciudad de Quito, el nivel medio de habilidades que presenta
cada uno es 76,04%, manifestando que existe riesgo moderado que se presenten falencias

en las destrezas requeridas para realizar su trabajo adecuadamente.

En las dimensiones capacidad de construccion (89,44%) y velocidad de trabajo y respuesta
(86,21%) el riesgo que existan falencias es moderado bajo; las dimensiones: capacidad de
motivacién (73,81%), toma de decisiones (73,99%), interrelaciones personales (73,45%),
trabajo en equipo (76,14%) y adaptacion al cambio (70,81%) evidencian riesgo moderado
gue puedan presentar deficiencias y la dimensién liderazgo (64,64%) riesgo moderado alto
de presentar deficiencias. Esta situacion genera una debilidad fuerte, pues el liderazgo es
un factor clave para crear vinculos afectivos e influenciar positivamente en otras personas,
seguramente esto repercute, en las deficiencias que se manifiestan en la capacidad de

motivacion, relaciones interpersonales y trabajo en equipo.

Como muestra la tabla 25, en el grupo de estudio, el nivel medio de actitudes es 80,31% lo
gue manifiesta un riesgo moderado bajo, que se presenten falencias en las actitudes de

las personas para desarrollar su trabajo de una forma adecuada.
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Las dimensiones: iniciativa (84,08%), autonomia (82,37%), actitud colaborativa (88,46%) y
logro de metas (83,36%), evidencian riesgo moderado bajo que se puedan presentar
deficiencias; mientras que en las dimensiones autoestima y confianza (70,80%), asume
responsabilidades (75,85%) y asume desafios (77,31%) el riesgo es moderado. Esta
situacion genera una debilidad media, ya que las personas son el mayor recurso de las

organizaciones y sus actitudes son un factor determinante de su rendimiento.

Tabla 25. Actitudes

Actitudes Ni\(el de Frecuenciz_al de Valoracién Riesgq de
actitudes | comportamiento falencias
Iniciativa 90,65% 92,75% 84,08% | Moderado bajo
Autonomia 88,52% 93,05% 82,37% | Moderado bajo
Autoestima y confianza 76,09% 93,05% 70,80% Moderado
Asume responsabilidades 81,78% 92,75% 75,85% Moderado
Asume desafios 82,96% 93,20% 77,31% Moderado
Actitud colaborativa 94,32% 93,79% 88,46% | Moderado bajo
Logro de metas 89,59% 93,05% 83,36% | Moderado bajo
Promedio 86,27% 93,09% 80,31% | Moderado bajo

Fuente. Estudio de campo

Como se detalla en la tabla 26, en promedio las capacidades individuales en la muestra de
trabajadores de la construccion de edificaciones de vivienda de la ciudad de Quito,
alcanzan una valoracion de 79,62%, manifestando un riesgo moderado que existan
deficiencias en la capacidad de desempefio de estas personas, para aplicar sus

conocimientos y habilidades en su area de trabajo.

Tabla 26. Capacidades individuales

Capacidades Individuales Valoracion Riesgo de falencias
Conocimientos 82,50% Moderado bajo
Habilidades 76,04% Moderado
Actitudes 80,31% Moderado bajo
Promedio 79,62% Moderado

Fuente. Estudio de campo

34




4.2.2. Esfuerzo laboral

En cuanto a la capacidad para identificar, definir y solucionar los problemas que presentan
las personas que conformaron la muestra de estudio, como se observa en la tabla 27, el
nivel medio es 78,30%, manifestando que existe riesgo moderado que se presenten
falencias al momento de identificar y solventar problemas que puedan presentarse en los

proyectos constructivos.

En la dimension creatividad (81,67%) el riesgo que existan falencias es moderado bajo; en
las dimensiones pensamiento I6gico analitico (76,33%) y toma de decisiones (76,87%) hay
riesgo moderado que se presenten deficiencias. Esta situacion genera una debilidad media,
porque constantemente en los proyectos de construccién se presentan dificultades y
problemas que deben solventarse 6ptimamente y con agilidad, para no afectar el tiempo
de ejecucion, el presupuesto y la calidad del proyecto.

Tabla 27. Capacidad para identificar, definir y solucionar los problemas.

Nivel de Frecuencia de Riesgo de
Solucién de problemas Solucién de ; Valoracion go
Problemas comportamiento falencias
Pensamiento I6gico analitico 81,78% 93,34% 76,33% Moderado
Toma de decisiones 82,49% 93,20% 76,87% Moderado
Creatividad 88,05% 92,75% 81,67% | Moderado bajo
Promedio 84,10% 93,10% 78,30% Moderado

Fuente. Estudio de campo

Respecto a la capacidad para lograr las metas nombradas como 1, 2 y 3, que fueron
asignadas a las diferentes personas pertenecientes a la muestra de estudio, como se
observa en la tabla 28, el nivel medio de logro es 89,70%, por lo que existe riesgo moderado

bajo que las personas no cumplan las metas asignadas, en el trabajo que desarrollan.

Tabla 28. Logro de metas

Logro de metas Valoracion Riesgo de falencias
Meta 1 90,53% Moderado bajo
Meta 2 89,82% Moderado bajo
Meta 3 88,76% Moderado bajo
Promedio 89,70% Moderado bajo

Fuente. Estudio de campo
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Respecto a la responsabilidad, cuyos resultados se presentan en la tabla 29, las personas
gue conformaron la muestra de estudio, alcanzan una valoracién media de 86,45%,
manifestando que existe riesgo moderado bajo que se presenten deficiencias en su
responsabilidad. Que exista un nivel de responsabilidad moderada alta es positivo, pues a
través de ella se impulsa el compromiso, los resultados y se incentiva un entorno laboral
saludable, lo que es sumamente importante en los proyectos constructivos, por el nivel de

impacto que tiene el talento humano en el logro de los resultados finales.

Como se detalla en la tabla 29, en la dimensiéon cumplimiento de normas de seguridad
(95,74%) el riesgo de ineficiencias es bajo lo que es positivo porque el ambiente de trabajo
es seguro; en las dimensiones: calidad del trabajo (profesionalidad y esmero) (91,72%),
disciplina laboral (comportamiento) (93,61%), costo y beneficio (eficiencia) (90,18%) el
riesgo que se presenten falencias es moderado bajo; y en las dimensiones apertura al
cambio (77,99%) y desarrollo personal (capacitacion, mejora) (69,47%) el riesgo es
moderado. Los resultados evidencian que existe la necesidad de capacitar y desarrollar al

recurso humano inmerso en esta investigacion.

Tabla 29. Responsabilidad

Nivel de responsabilidad Valoracion Riesgo de falencias

Calidad del trabajo (profesionalidad y esmero) 91,72% Moderado bajo
Disciplina laboral (comportamiento) 93,61% Moderado bajo
Desarrollo personal (capacitacién, mejora) 69,47% Moderado
Cumplimiento de normas de seguridad 95,74% Bajo
Apertura al cambio 77,99% Moderado
Costo y beneficio (eficiencia) 90,18% Moderado bajo
Promedio 86,45% Moderado bajo

Fuente. Estudio de campo

De la tabla 30 se establece que, en las personas que conformaron la muestra de estudio,
el esfuerzo laboral, entendido como la voluntad individual para realizar el trabajo, alcanza
una valoracién de 84,82% evidenciando un riesgo moderado bajo de que las personas que
conforman el grupo tengan desmotivacion; lo que constituye una debilidad alta pues como
sefiala Marifio (2018), en la ejecucion de proyectos, en el logro de las metas e hitos todos

los recursos son importantes, pero el talento humano es el factor mas determinante.
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Tabla 30. Esfuerzo laboral

Esfuerzo laboral Valoracioén Riesgo de falencias
Solucién de problemas 78,30% Moderado
Logro de metas 89,70% Moderado bajo
Responsabilidad 86,45% Moderado bajo
Promedio 84,82% Moderado bajo

Fuente. Estudio de campo

4.2.3. Apoyo organizacional

Los siguientes resultados, muestran la valoracion del nivel de respaldo que brindan las

empresas constructoras: materiales, recursos financieros, técnicos, entre otros, para que

las personas puedan cumplir con sus actividades laborales eficazmente.

4.2.3.1. Provision de recursos

En cuanto a la provision de recursos, los resultados son.

Tabla 31. Provision de recursos

Provision de recursos Logro Riesgo de falencias

Flujo de disposiciones y supervision 89,71% Moderado bajo
Flujo de materiales 93,99% Moderado bajo
Disposicion de herramientas y equipos 95,03% Bajo

Disposicion de insumos 93,06% Moderado bajo
Coordinacién de actividades criticas 87,05% Moderado bajo
Atencion a requerimientos especificos 87,51% Moderado bajo
Promedio 91,06% Moderado bajo

Fuente. Estudio de campo

Tal como se detalla en la tabla 31, en las empresas constructoras incluidas en la

investigacion, el nivel de provision de recursos alcanza una valoracion de 91,06%

sefialando que el riesgo de ineficiencia en cuanto a proveer al talento humano de medios

y recursos, para que desarrollen un trabajo adecuado es moderado bajo.
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En la dimensién disposicion de herramientas y equipos (95,03%) el riesgo de ineficiencia
es bajo, en las dimensiones flujo de materiales (93,99%), disposicion de insumos (93,06%),
flujo de disposiciones y supervision (89,71%), coordinacion de actividades criticas (87,05%)
y atencion a requerimientos especificos (87,51%) el riesgo de ineficiencia es moderado

bajo.

Los resultados muestran que las empresas constructoras, se preocupan por asegurar que
el recurso humano (mano de obra), disponga de los medios y recursos que requiere para

desarrollar su trabajo, y de esta forma buscar minimizar la variabilidad de este rubro.

4.2.3.2. Ambiente laboral

En este apartado se presentan los resultados referentes a como las personas perciben las
diversas dimensiones del entorno donde realizan sus actividades y desarrollan sus

funciones.
En cuanto a la comunicacion, los resultados son.

Tabla 32. Comunicacioén

Comunicacion Nivel Rlesgo_ de
falencias
La comunicacion dentro de la empresa es concisa y 80.35% Moderado bajo
clara
Es facil comunicarse con jefes y comparieros 79,08% Moderado

El jefe informa claramente sobre las actividades y

86,24% Moderado bajo
tareas planteadas en el proyecto

La comunicacion facilita trabajar en equipo 81,50% Moderado bajo

Las respuestas a las preguntas son claras e 81.85% Moderado bajo

inmediatas
Se sociabiliza las politicas internas de la empresa 73,53% Moderado
Promedio 80,42% | Moderado bajo

Fuente. Estudio de campo

Conforme detalla la tabla 32, la percepcion que tienen las personas que conformaron la
muestra de estudio, respecto al nivel de comunicacién que existe en los proyectos de
construccion de viviendas, se establece que esta alcanza una valoracién de 80,42%,
manifestando que existe riesgo moderado bajo que se presenten deficiencias en la

concrecion de la transmision de mensajes.
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Esto es positivo pues como se ha sefialado, la comunicacion permite a las personas y
organizaciones, intercambiar ideas, informacion y conocimiento, por lo gue es un recurso

estratégico para su adaptacién y supervivencia (Berelson & Steiner, 2019)

Se evidencia también la necesidad de incentivar la comunicacion entre jefes y compafieros,
y de sociabilizar las politicas internas de la empresa, porgue a nivel interno, la
comunicacion posibilita que el recurso humano conozca sus funciones, trabaje
coordinadamente, conozca la cultura de la organizacion, los objetivos a alcanzar y se

incentive con su logro (Rogers & Shoemaker, 2017).
En cuanto al liderazgo los resultados son.

Tabla 33. Liderazgo

Liderazgo Nivel Rlesgo_ de

falencias

Me siento representado por mi jefe 76,76% Moderado
Mi jefe considera las opiniones de los 75.38% Moderado

comparieros de trabajo

Mi jefe organiza y toma decisiones segun las

0 :
necesidades dadas en mi puesto de trabajo sl SIEAIEERD) ST

Siempre existe un buen trato y el jefe no tiene

0,
preferencias. 79,77% Moderado
Cuando su jefe le pide realizar trabajos extra, o
estos son remunerados IE HOUHEEE
Comparto responsabilidades y ayudo a mis o
comparfieros resolver problemas Ul HEEElE
Tengo la f_aC|I|dad_ en mi trabajo d_e sociabilizar 78.50% Moderado
y compartir experiencias de trabajo
Ten.gp la suficiente confianza para tomar 72.60% Moderado
decisiones, y que estas no repercutan.
Promedio 77,47% Moderado

Fuente. Estudio de campo

En la tabla 33 se observa, que la percepcidn se las personas que conformaron la muestra
de estudio, respecto al nivel liderazgo que ejerce el nivel directivo de los proyectos de

construccioén, establece que alcanza una valoracion de 77,47%, evidenciando un riesgo
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moderado, que se presenten deficiencias en la forma de inspirar en el personal,
compromiso y consciencia, para transformar al recurso humano en el mayor activo de la

organizacion.

Esto es negativo ya que como sefiala Goleman (2018), a través de un liderazgo eficaz, se
incrementa la motivacion, compromiso y desempefio del personal, y se genera un entorno

de trabajo positivo, que impulse el logro de las metas y objetivos programados.
En cuanto a la motivacion, los resultados son.

Tabla 34. Motivacién

Motivacion Nivel

Estoy identificado y satisfecho con las tareas que realizo en el 86.94%
trabajo
Mis comparieros de trabajo comparten sus conocimientos sobre el

: 77,57%
puesto de trabajo
Constantemente se nos capacitan en temas acordes al puesto de 61.39%
trabajo
Mi trabajo es reconocido por mi jefe y la empresa 75,84%
Existe reconocimientos econémicos y personales en mi trabajo 66,82%
El sueldo que percibe es adecuado al trabajo que realiza 79,65%
Me siento identificado con la filosofia de trabajo 73,64%
Mi satisfaccidn es permanente en mi puesto de trabajo 83,93%
Intento mejorar y aportar a la empresa con mis conocimientos 84,97%
Me pongo metas y objetivos con el fin de hacer un trabajo adecuado 85,78%
Promedio 77,65%

Fuente. Estudio de campo

De la tabla 34 se determina que, la percepcion de las personas que conformaron la muestra
de estudio, respecto a la forma en que el nivel directivo de los proyectos de construccion,
guia e incentiva su conducta, les transmite emociones y acciones positivas, para fomentar
un entorno de trabajo positivo, alcanza una valoraciéon de 77,65%, evidenciando que existe

riesgo moderado que la motivacién no sea adecuada y por ende se presenten deficiencias.
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Esta situacion es negativa, pues mediante la motivacion se incentiva la conducta de las
personas, para que transmitan acciones positivas a sus pares y ayuden a fomentar un

entorno laboral positivo.

La tabla 35 muestra que la apreciacion de quienes conformaron la muestra de estudio,
respecto al entorno donde cada dia realizan sus actividades y desarrollan sus funciones,
alcanza una valoracién de 78,52% evidenciando un riesgo moderado de que las personas
que conforman el grupo, no dispongan de un entorno adecuado que favorezca su

rendimiento, el cumplimiento de los objetivos y minimice los conflictos.

Tabla 35. Valoracion del ambiente laboral

Ambiente laboral Valoracién Riesgo de falencias
Comunicacion 80,42% Moderado bajo
Liderazgo 77,47% Moderado
Motivacion 77,65% Moderado
Promedio 78,52% Moderado

Fuente. Estudio de campo

Esta es una debilidad alta, pues actualmente para tener éxito, las organizaciones deben
ser altamente competitivas, y como sefiala Marifio (2018), en la ejecucion de proyectos, en
el logro de las metas e hitos todos los recursos son importantes, pero el talento humano es
el factor mas determinante, por lo que establecer un ambiente de trabajo positivo, es una
necesidad, pues éste influye directamente en el comportamiento, actitud y rendimiento de

las personas.

En la tabla 36 se determina que el apoyo organizacional alcanza una valoracion de 84,79%,
evidenciando riesgo moderado bajo de que las empresas de construccidn, no proporcionen

un nivel de apoyo adecuado, para que las personas desarrollen su trabajo eficazmente.

Tabla 36. Valoracion del apoyo organizacional

Apoyo organizacional Valoracion Riesgo de falencias
Provisién de recursos 91,06% Moderado bajo
Ambiente laboral 78,52% Moderado
Promedio 84,79% Moderado bajo

Fuente. Estudio de campo
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4.2.4. Valoraciéon del desempefio laboral
Los resultados de la valoracién del desempefio laboral son.

Tabla 37. Valoracion del desempefio laboral

Logro Logro
Factores Sub factores Sub factor Logro factor Peso ponderado
Conocimientos 82,50%
Capacidades bilidad 0 0 0
individuales Habilidades 76,04% 79,62% 0,30 23,88%
Actitudes 80,31%
Solucién de problemas 78,30%
E;‘;;’;ZIO Logro de metas 89,70%| 84,82% 0,30 25,45%
Responsabilidad 86,45%
Provision de recursos 91,06%
orgaﬁ?z(z:?onal 84,79% 0,40 33,92%
Ambiente laboral 78,52%
Desempefio laboral 83,24%

Fuente. Estudio de campo

Como se detalla en la tabla 37, al aplicar la expresiéon de Blumberg y Pringle para
determinar el desempefio laboral, se establece que el nivel en que las personas cumplen
con los requisitos de su trabajo y contribuyen al logro de los objetivos plateados por las
empresas de construccion, alcanza una valoracién de 83,24%, evidenciando un riesgo

moderado bajo de que no sea adecuado.

Para las empresas de la construccion, debe ser parte de su estrategia, asegurar la
eficiencia, eficacia y productividad de su talento humano; proveerse de los recursos
adecuados, en el lugar adecuado y momento adecuado; para integren sus diversos

requerimientos y areas, y de esta forma puedan desarrollar ventajas competitivas.

4.3. Discusion de Resultados

Al establecer la relacion lineal que existe entre las variables, independientemente de la
escala de medida de las mismas, empleando el coeficiente de correlacion de Pearson,

sobre los resultados individuales obtenidos en la muestra de trabajadores de la

42



construccién de edificaciones de vivienda en la ciudad de Quito (Ver Anexo 1), se

obtuvieron los siguientes resultados.

Tabla 38. Correlaciones entre variables

Variable 1 Variable 2 r Caracterizacion
Logro de metas Capacidades 0,7583 Positiva moderada
Logro de metas Liderazgo 0,7273 Positiva moderada
Logro de metas Ambiente laboral 0,7167 Positiva moderada
Logro de metas Motivacion 0,7110 Positiva moderada
Logro de metas Provision recursos 0,7082 Positiva moderada
Logro de metas Esfuerzo 0,6722 Positiva moderada
Logro de metas Comunicacion 0,5523 Positiva moderada
Logro de metas Actitudes 0,5170 Positiva moderada
Logro de metas Responsabilidad 0,5049 Positiva moderada

Fuente. Estudio de campo

Al aplicar el criterio de Weber (2018) se determina que, las variables que se relacionan
directamente sobre el logro de las metas, en nivel decreciente de influencia son: las
capacidades, el liderazgo, el ambiente laboral, la motivacién, la provision recursos, el

esfuerzo, la comunicacion, las actitudes y la responsabilidad.

En consecuencia, son varios los factores que influyen en el desempefio de las personas,
lo que corrobora que su medicién es un instrumento fundamental para la planificacion,
direccion y control de los proyectos, pues permite monitorear el cumplimiento de los

objetivos.

Se confirma que como sefiala Botero (2017), establecer indicadores del desempefio de los
trabajadores es relevante para: disponer de un valor referencial de comparacién entre el
logro de las metas planeadas y el desempefio observado; gestionar eficientemente todo
proyecto, porque la informacion es un recurso que puede utilizarse para la planificacion,

control de los procesos y cumplimiento de los objetivos.

También se establece que como sefiala ITC de México (2017), es muy importante valorar

el desempefio laboral, objetiva, formal y sisteméaticamente, en los procesos constructivos
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inmersos en la edificacion de viviendas, para implementar correctivos adecuados

orientados a optimizar los recursos y ejecutar los proyectos exitosamente.

Sefialan Cappa y Cameron (2019), que el programa de ejecucion de un proyecto, fija las
actividades, tareas, métodos de construccion y la organizacién, requeridos para ejecutar
una obra; puesto que en el proyecto se invierten recursos humanos, técnicos, materiales y
financieros, si las empresas constructoras tienen la capacidad de gestionarlos
eficientemente, podran culminar los proyectos en forma exitosa y maximizar su
rentabilidad. El monitoreo es indispensable para ello, pues permite detectar desviaciones
e implementar correctivos oportunos, pero esto es imposible, si no se dispone de un
parametro de comparacion; este problema se acentta en el recurso humano, mano de
obra, porque en Latinoamérica no se ha establecido un criterio uniforme para medir el

desempefio o productividad laboral.

Los antecedentes ratifican que, las empresas constructoras de viviendas de la ciudad de
Quito, deben disefiar un procedimiento "normalizado para evaluar el desempefio del
recurso humano, pues esto permitiria con el tiempo, definir estandares para caracterizar
objetivamente, el desempefio del personal, en funcion del trabajo y funciones que realice;
lo que es fundamental pues como sefiala Harrington (2019), para gestionar los recursos en
un proyecto, es necesario medir su aplicacion y desempefio, si no se mide no es posible

un control eficaz, y por ende tampoco mejorar la gestion.

Como sefiala Ishikawa (2021), es imposible establecer con certeza la productividad laboral
de los trabajadores de la construccion, si no se dispone de estandares de: tiempos de
ejecucioén, de avance diferencial y costos unitarios, sin esta informacion cualquier tipo de
medicion referente al desempefio laboral en proyectos de construccién, generara

resultados e informacién afectada por la subjetividad.

Si bien esta investigacion se enfoca en las empresas constructoras de viviendas de la
ciudad de Quito, es importante sefalar que, en todo el sector de la construccion del pais,
incluido el de obra publica, se debe dar al recurso humano la relevancia que éste tiene, por

ser determinante de culminar exitosamente los proyectos constructivos.

Finalmente, es importante sefialar que las empresas involucradas en el estudio, deben
acoger las recomendaciones emitidas por las personas evaluadoras y trabajadores de la
construccion; por lo que requieren capacitar a su personal; al nivel directivo en liderazgo,
motivacién y comunicacion, para consolidar el equipo de trabajo y mejorar el entorno
laboral, y, al personal operativo en TIC y nuevas técnicas constructivas, para aprovechar

su experiencia y fortalecer sus potencialidades.
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Tabla 39. Recomendaciones de los evaluadores y trabajadores

Recomendaciones de evaluadores fi %Xi
Procedimiento uniforme de evaluacion 9 6,08%
Mayor capacitacion 6 4,05%
Integracion del grupo 3 2,03%
Mejorar comunicacion 4 2,70%
Incentivar el trabajo en equipo 2 1,35%
Total 24 16,22%

Recomendaciones de trabajadores Fi %Xi
Capacitacién 11 40,74%
Mayor comunicacién 7 25,93%
Mejor trato 4 14,81%
Mayor seguridad 2 7,41%
Integrar al grupo mediante actividades 2 7,41%
Mejorar la alimentacion 1 3,70%
Total 27 100,00%

Fuente. Estudio de campo
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Conclusiones y recomendaciones

Los resultados relevantes, derivados de esta investigacion son.
Conclusiones

La ejecucion de toda obra civil es un proyecto, gestionarlo implica la planificacion,
organizacion, direccion y control de los recursos necesarios para llevarlo adelante y
culminarlo dentro de limites de tiempo y costo definidos. Las actividades, recursos y su
desempefio deben analizarse y evaluarse constantemente para verificar el cumplimiento
de las metas y resultados, pues asi se genera informacién relevante para optimizar la toma
de decisiones y resolver problemas concretos. Un control esencial a aplicarse es el de la
mano de obra, que es el rubro de mayor variabilidad en el costo final de un proyecto de
construccién, y un factor determinante de su éxito, quien gerencia un proyecto de
construccién, debe tener las capacidades y conocimientos necesarios para gestionar

integramente este recurso.

Es necesario medir el desempefio laboral de los obreros de la construccion en edificaciones
de vivienda la ciudad de Quito, pues son varios los factores que influyen en el desempefio
de las personas, y a través de esta evaluacion se establece el nivel de eficacia con que las
personas desarrollan las actividades del puesto que desempefian, para impulsar su mejora
y desarrollo; al disponer de informacion relevante y de calidad, es posible mejorar la toma
de decisiones respecto al recurso humano, e incrementar su eficiencia y efectividad. Para
que la evaluacion refleje razonablemente las competencias individuales, el grado en que la
persona cumple con los requisitos de su trabajo, y cuanto contribuye al logro de los

objetivos del proyecto de construccion, ésta debe ser técnica, uniforme y objetiva.

La productividad es determinante del nivel de produccién de una actividad, es la relacién
existente entre los productos generados Yy los recursos utilizados, se incrementa cuando
son menos los recursos empleados para lograr los resultados; pero como sefala Ishikawa
es imposible establecer con certeza la productividad laboral de los trabajadores de la
construccién, si no se dispone de estdndares de: tiempos de ejecucion, de avance
diferencial y costos unitarios, sin esta informacion cualquier tipo de medicion se ve afectada

por la subjetividad y presenta sesgos.

Para medir el desempefio laboral en esta investigacion se utilizé la ecuacion de Blumberg
y Pringle, que esta en funcién de las capacidades para aplicar sus conocimientos y
habilidades individuales en su area de trabajo; el esfuerzo laboral, voluntad para realizar

su trabajo, y el apoyo organizacional, respaldo que brinda la empresa constructora. Ya que
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Blumberg y Pringle no han establecido con precision cdmo medir cada dimension, se
medieron cada una de las tres dimensiones, empleando instrumentos de diversos autores,

para viabilizar el estudio y minimizar la subjetividad en su valoracion.

Esta investigacion cumplié con el objetivo de evaluar el desempenio laboral relacionado con
la productividad de los trabajadores de la construccion en edificaciones de vivienda de la
ciudad de Quito; cubri6 todos los diversos sectores que componen la ciudad y abarcé a 54
edificaciones y proyectos de vivienda en construccién, por lo que el alcance fue superior al
planteado inicialmente. En la muestra de trabajadores de la construccion de edificaciones
de vivienda en la ciudad de Quito: las capacidades individuales en promedio alcanzan una
valoracion de 79,62%, manifestando un riesgo moderado que existan deficiencias en la
capacidad de desempefio de estas personas, para aplicar sus conocimientos y habilidades
en su area de trabajo; el esfuerzo laboral, voluntad individual para realizar el trabajo,
alcanza una valoracién de 84,82% evidenciando un riesgo moderado de que las personas
que conforman el grupo tengan desmotivacion, lo que constituye una debilidad alta pues
en la ejecucion de proyectos, en el logro de las metas e hitos todos los recursos son
importantes, pero el talento humano es el factor mas determinante. En cuanto a la provision
de recursos, la valoracién es 91,06% sefialando que el riesgo de ineficiencia en cuanto a
proveer al talento humano de medios y recursos, para que desarrollen un trabajo adecuado
es moderado bajo; la apreciacién de quienes conformaron la muestra de estudio, respecto
al entorno donde cada dia realizan sus actividades y desarrollan sus funciones, alcanza
una valoracién de 78,52% evidenciando un riesgo moderado de que las personas que
conforman el grupo, no dispongan de un entorno adecuado que favorezca su rendimiento,
el cumplimiento de los objetivos y minimice los conflictos. El apoyo organizacional alcanza
una valoracion de 84,79%, evidenciando riesgo moderado bajo de que las empresas de
construccién, no proporcionen un nivel de apoyo adecuado, para que las personas

desarrollen su trabajo eficazmente.

Al aplicar la expresion de Blumberg y Pringle para determinar el desempefio laboral, se
establece que el nivel en que las personas cumplen con los requisitos de su trabajo y
contribuyen al logro de los objetivos plateados por las empresas de construccion, alcanza
una valoracion de 83,24%, evidenciando un riesgo moderado bajo de que no sea
adecuado. Para las empresas de la construccion, debe ser parte de su estrategia, asegurar
la eficiencia, eficacia y productividad de su talento humano; proveerse de los recursos
adecuados, en el lugar adecuado y momento adecuado; para integren sus diversos

requerimientos y areas, y de esta forma puedan desarrollar ventajas competitivas.
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Al establecer la correlacion lineal que existe entre las variables, sobre los resultados
individuales obtenidos en la muestra de trabajadores de la construccion de edificaciones
de vivienda en la ciudad de Quito, y aplicar el criterio de Weber, se determina que, las
variables que se relacionan directamente sobre el logro de las metas, en nivel decreciente
de influencia son: las capacidades, el liderazgo, el ambiente laboral, la motivacién, la

provision recursos, el esfuerzo, la comunicacion, las actitudes y la responsabilidad.
Recomendaciones

Ya que la evaluacion del desempenio, es una herramienta fundamental en la gestion de los
proyectos de construccion, y en el medio local existe escasa evidencia investigativa
respecto a este tema, se debe incentivar en las empresas ecuatorianas, el desarrollo de
una cultura de medicién como la que existe en diversos paises industrializados, porque
esta es la Unica forma, de impulsar la mejora del talento humano que es el factor mas

determinante, del éxito o fracaso de los proyectos constructivos.

Son varios los autores que como Blumberg y Pringle, proponen metodologias para
determinar el desempefio laboral de los trabajadores de la construccion; es necesario que
las empresas constructoras de viviendas de la ciudad de Quito, definan un procedimiento
normalizado para evaluar el desempefio del recurso humano, pues esto permitiria a
mediano plazo, disponer de estandares para caracterizar objetivamente, el desempefio del
personal, en funcién del trabajo y funciones que realice; lo que es fundamental pues para
gestionar los recursos en un proyecto, es necesario medir su aplicacion y desempenio, si

no se mide no es posible un control eficaz, y por ende tampoco mejorar la gestion.

Finalmente, es importante que las empresas involucradas en el estudio, acojan las
recomendaciones emitidas por las personas evaluadoras y trabajadores de la construccion;
e implementen estrategias para capacitar a su personal, al nivel directivo en liderazgo,
motivacién y comunicacion, para consolidar el equipo de trabajo y mejorar el entorno
laboral, y, al personal operativo en TIC y nuevas técnicas constructivas, para aprovechar

su experiencia y fortalecer sus potencialidades
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Anexo 1 Proyectos

No. Proyecto No. Proyecto
1 Aploteia | 28 Jardines del Pichincha
2 Arupos del Rio 29 La Casona de Carretas
3 Balcén de San Juan 30 La Gema de Quitumbe
4 Balcones de La Libertad I 31 La Joya del Dean
5 Camino de los Girasoles 32 La Joya del Dorado
6 Carolina Palace 33 LePalace
7 Colinas de Moran 34 Magdalena Plaza
8 Conjunto El Sol lI 35 Mirador del ltchimbia
9 Conjunto Modelo i 36 Parten6n de Cumbaya
10 Conjunto Plaza Zabala 37 Plaza Santa Ana
11 Conjunto Vivarium 38 Portal de Los Vencedores
12 Consorcio Tarqui 39 Portal de San Carlos
13 Edificio Capitolio 40 Portal del Arenal
14 Edificio Coliseum 41 Portal del Dean
15 Edificio El Diamante 42 Portén de la Libertad
16 Edificio Grand Valley 43 Porton de La Tola
17 Edificio Killari 44 Proyecto Aurora
18 Edificio Lexus I 45 Proyecto de vivienda "Carmen Amelia"
19 Edificio Platinium 46 Rincon de Numancia
20 Edificio Pradera Crown 47 Rincén Espafiol Il
21 El Fortin de Cumbaya 48 S. H. Alamos
22 El Partendn 49 SENSE
23 Jardines de Fajardo 50 Suites Ejecutivas Atenas
24 Jardines de la Armenia 51 Terrazas de Amagasi
25 Jardines de La Moya 52 Terrazas de Calderdn
26 Jardines de Marianitas 53 Vanguardia Il
27 Jardines del Edén 54 Vista Azul




Anexo 2 Datos individuales para determinar factores y correlaciones

Capacidades individuales Esfuerzo laboral I::;Dc:irssi(?: Ambiente laboral
MNo. Conocimientos | Habilidades | Actitudes Solucion de Logro de Responsabilidad Provision Comunicacién | Liderazgo | Motivacion
problemas. metas recursos
1 0,8685 0,771 0,8165 0,8011 0,9442 08773 0,9406 0,6268 0,7659 0,7639
2 0,8921 0,7314 07314 07314 0,9699 0,791 0,8979 0,7904 0,809 0,7395
3 08737 0,7314 0,8339 0,7603 0,9433 0,8977 0,9357 0,6184 0,7836 0,7544
4 0,8433 0,8433 0,8433 0,8433 0,9168 0,9149 0,9529 0,6137 0,7836 0,7996
5 0,7934 0,7314 0,7934 0,7314 0,8626 0,8943 0,8761 0,6063 0,7728 0,7647
6 0,8438 0,7713 0,8145 0, 7413 09174 0,8856 0,9092 0,6064 0,7525 0,7647
7 0,8133 0,8133 0,8143 0,8133 0,8842 0,8193 0,9194 0,6137 0,7743 0,7197
8 0,8631 0,771 0,8631 08137 0,9384 0,9291 0,9590 0,8137 0,7743 0,8039
9 0,8121 0,7815 0,8321 0,7853 0,8829 0,8957 0,9159 0,8135 0,8238 0,7938
10 08721 0,8121 08721 08121 0,9481 0,9102 0,9657 0,6479 0,7859 0,8021
" 0,8134 0,8034 0,8134 0,7803 0,8844 0,3009 0,9082 0,6669 0.8101 0,7657
12 0,8645 0,7314 0,8374 0,7314 0,9399 0,9100 0,9233 0,6067 0,7972 0,7979
13 08112 0,7837 08112 0,7937 0,8820 0,8840 0,9109 0,8067 0,8167 0,8126
14 0,7823 0,7237 0,8623 08721 0,8506 0,9283 0,9421 0,6180 0,7929 0,7471
15 0,8123 0,713 08123 0,7113 0,8832 0,8904 0,971 0,7764 0,7544 0,7754
16 0,8651 0,7815 0,7314 0,7815 0,9406 0,791 0,9024 0,6284 0,7544 0,7840
17 0,8263 0,7314 0,8263 07114 0,8984 0,3895 0,8958 0,810 0,7544 0,8178
18 0,7823 0,7314 0,7823 0,7314 0,8506 0,8421 0,8672 0,6258 0,7544 0,7811
19 08123 0,714 08123 07114 0,8832 0,8744 0,6846 0,7525 0,8015 0,8235
20 0,8123 0,7018 0,8123 0,8721 0,8832 0,8744 0,9376 0,7525 0,8606 0,7745
21 0,7612 0,7123 0,7612 0,8721 0,8276 0,8194 0,8967 0,7525 0,7864 0,7874
2 0,7612 0,7619 0,7612 0,8721 0,8276 0,8194 0,8967 0,7673 0,7864 0,7768
23 0,7612 0,7123 0,7612 0,7123 0,8276 0,8194 0,8440 0,7673 0,7750 0,8034
24 0,8123 0,7123 0,7314 0,7114 0,8832 0,7873 0,8558 0,6739 0,7949 0,7543
25 08123 0,7314 08123 08737 0,8832 0,8744 0,9381 0,8510 0,7949 0,7695
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Capacidades individuales

Esfuerzo laboral

Provision

Ambiente laboral

recursos
Mo. | Conocimientos | Habilidades | Actitudes ﬁ?{;ﬁéﬂ ﬂd; L?ngé?ﬂge Responsabilidad F:ég:j irzigg Comunicacion | Liderazgo |  Motivacién
26 0,8123 0,7314 0,8123 0,7114 0,8832 0,8744 0,8846 0,7908 0,7268 0,7458
27 0,8123 0,7314 0,7237 0,7314 0,8832 0,779 0,8597 0,757 0,7268 0,7701
28 0,8733 0,7314 0,7237 0,7314 0,9495 0,779 0,8868 0,757 0,8841 0,7281
29 0,8733 0,7815 0,7379 0,7815 0,9495 0,7943 0,9083 0,8506 0,7945 0,7281
30 08721 07111 0,7379 07111 0,9482 0,7943 0,5846 0,7814 0,7836 07774
3 0,8733 0,7113 0,8733 0,7113 0,9495 0,9401 0,9334 0,8106 0,7728 0,7703
32 0,8733 07111 0,8133 07111 0,9495 0,8755 0,9120 08207 0,7544 0,7975
33 0,7823 0,7314 0,8234 0,7314 0,8506 0,5864 0,8818 0,6426 0.,8358 0,7783
34 0,7823 0,7314 0,7823 0,8123 0,8506 08421 0,8939 06174 0.,8358 0,7783
35 0,7823 0,7823 0,8234 0,8123 0,8506 0,5864 0,9085 0,6614 0,7513 0,7335
36 0,8123 0,7837 0,8123 0,7114 0,8832 0,8744 0,5846 0,6174 0,7404 0,7426
37 0,8123 0,7713 0,8123 0,8651 0,8832 08744 0,9353 0,6213 0,7497 0,7335
38 0,8123 0,7713 0,8123 0,7713 0,8832 08744 0,9044 0,6099 0,8021 0,8116
39 0,8123 0,7713 0,7314 0,7713 0,8831 07873 0,8756 0,6014 0.,8076 0,8116
40 0,8651 0,7713 0,8234 0,7713 0,9405 0,5864 0,9318 0,7886 0,8013 0,7624
41 0,8651 0,711 0,8234 0,711 0,9406 0,5864 0,9119 0,7963 0,7995 0,7445
42 0,8651 0,7113 0,8651 08737 0,9406 09313 0,9804 0,6046 0,7998 0,7733
43 0,7612 0,7111 0,7612 0,8737 0,8276 0,8194 0,8972 0,7736 0,5268 0,7872
44 0,7612 0,7111 0,7612 0,8737 0,8276 0,8194 0,8972 0,7886 0,8039 0,8212
45 0,7612 0,7111 0,7612 0,8123 0,8276 0,8194 08770 0,7857 0,7910 0,7924
46 0,7612 0,7612 0,7612 0,8123 0,8276 0,8194 06770 0,7529 0,7936 0,6244
47 0,7612 0,7612 0,7612 0,8651 0,8275 0,8194 0,5944 0,7680 0,8097 0,7938
48 0,8921 0,8067 0,8921 0,8651 0,9699 0,9603 0,9991 0,7529 0,7578 0,7932
49 0,8921 0,7314 0,8921 0,7314 0,9699 0,9603 0,9550 0,7585 0,7889 0,7298
50 0,8067 0,7314 0,8067 0,7314 0,8771 0,6684 0,5867 0,7947 0,7249 0,5000

55




Capacidades individuales

Esfuerzo laboral

Provision

Ambiente laboral

recursos
Mo. | Conocimientos | Habilidades | Actitudes %?‘LL;T;: ﬂd; L{;ﬂgé?ﬂge Responsabilidad Fr’ég:irssigsn Comunicacion | Liderazgo |  Motivacidn
51 0,7994 0,7314 0,7237 0,7314 0,8692 0,7791 0,8539 0,7947 0,7662 0,7544
52 0,7994 0,7314 0,7237 0,7314 0,8692 0,779 0,8539 0,7614 0.,8358 0,7331
53 0,7994 0,7994 0,7237 0,7994 0,8692 0,779 0,6764 0,7778 0,7434 0,7562
54 0,8067 0,8012 0,7237 0,8012 0,8771 0,779 0,8802 0,7807 0,7662 0,7746
b5 0,8067 0,8067 0,8067 07114 0,8771 0,8684 06801 0.6137 0.8063 0,7544
56 0,8067 0,8012 0,8067 07114 0,8771 0,8684 0,8801 0,8120 0,8075 0,7960
57 0,8433 0,8012 0,8133 07114 0,9169 0,8755 0,89387 0,8265 0,7910 07777
58 0,7612 0,7612 07612 07114 0,8276 0,8194 0,6437 07678 0.8228 0,7520
59 0,8921 0,7314 0,8133 0,7314 0,9699 0,8755 0,9270 0.6213 0.7907 0,7623
60 0,8921 0,7314 0,8133 0,7314 0,9699 0,8755 0,9270 0.6213 0.7565 07747
61 0,8067 0,7815 0,8067 0,7815 0,8771 0,8684 0,9032 0,6060 0.7886 0,7544
62 0,7994 0,7815 0,7994 0,7815 0,8692 0,8605 0,6974 0,6009 0.8136 0,7976
63 0,7994 0,7815 0,7994 0,7815 0,8692 0,8605 0,6974 0,6009 07351 0,7712
B4 0,8651 0,7213 0,7314 0,7213 0,9406 0,7873 0,6825 07785 0.7596 0,7467
65 0,8651 0,7213 0,7314 0,7213 0,9406 0,7873 0,6825 0,7785 0,7458 0,7946
66 0,8651 0,7314 0,7314 0,7314 0,9406 0,7873 0,6859 0,7816 07401 07777
67 0,7612 0,7314 0,7612 0,7637 0,8276 0,8194 0,6610 0,7587 0,7352 0,8360
63 0,8921 0,7314 0,8921 0,7347 0,9699 0,9603 0,9561 0,6510 0,7916 0,7651
69 0,8921 0,7314 0,8921 0,8103 0,9699 0,9603 0,981 0,6510 07797 0,7651
70 0,8067 0,7314 0,8067 0,8123 0,8771 0,5684 0,9134 0,7508 0,7957 0,7479
7 0,7994 0,7314 0,7994 0,8123 0,8692 0,86805 0,9076 0,7856 0,7205 0,7479
72 0,7994 0,7994 0,7994 08111 0,8692 0,8605 0,9072 0,6063 07113 0,7627
73 0,7612 0,7612 0,7612 0,8051 0,8276 0,8194 0,6746 0,7678 0.8017 0,8520
[L] 0,8067 0,8067 0,8067 0,781 0,8771 0,5684 0,9031 0,6137 0,7416 0,8144
75 0,8067 0,7213 0,7237 0,7213 0,8771 0,779 0,6538 0,7565 0,7226 0,7562
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Capacidades individuales Esfuerzo laboral ?;Dc:irssi-:[:: Ambiente laboral
Mo. [ Conocimientos | Habilidades | Actitudes Solucion de Logro de Responsabilidad Provision Comunicacion | Liderazgo |  Motivacion
problemas. metas recursos
76 0,8067 0,7213 0,7237 0,7213 08771 0,779 0,8538 0,7565 0,7226 07282
[ 08733 0,8067 0,7237 0,8067 0,9495 0779 0,9116 0,6043 0.7615 0,7282
[ 08733 0,7815 0,7237 0,7815 0,9495 0779 0,9033 0,7966 0.7128 07473
79 08733 0,7815 0,8133 0,7815 0,9495 0,8755 0,9352 0,6303 0,7533 0,7506
80 0,8433 0,7213 0,8433 0,7213 0,9169 0,9078 09127 0,6135 0,7353 0,7505
81 0,8433 0,7213 0,8433 0,7213 0,9169 0,9078 09127 0,6135 0,7524 0,7505
82 0,7612 0,7612 07612 0,7612 0,8276 0,8194 0.6601 0,7673 0.7700 0,7664
83 0,7612 0,7612 0,7912 0,7612 0,8276 0,8517 0,6708 0,771 0,7987 0,7195
84 0,7612 0,7612 0,7612 0,7612 0,8276 0,8194 0,6601 0,7673 0,7585 0,7905
85 0,8921 0,7837 0,8921 0,7213 0,9699 0,9603 0,9517 0,6669 0.8114 0,7905
86 0,8921 0,7837 0,8921 0,7213 0,9699 0,9603 0,9517 0,6669 0,7767 0,7703
87 0,8067 0,7837 0,7314 0,7213 0,8771 0,7873 0,6566 0,7783 0,7525 0,7653
88 0,7994 0,7994 0,8314 0,7213 0,8692 0,8950 0,6889 0,6184 0,7800 0,7653
89 0,7994 0,7994 0,7314 0,7213 0,8692 0,7873 0,6533 07807 0,7383 0,7526
90 0,8651 0,8651 0,8651 0,8651 0,9406 0,9313 0,9775 0,6726 0,8110 0,7526
91 0,8067 0,7713 0,8673 0,7713 0,8771 0,9336 0,9214 0,6257 0,7799 0,7554
92 0,8067 0,7713 0,8067 0,8737 0,8771 0,5684 0,9337 0,6029 0,7799 0,7342
93 0,8067 0,7713 0,8067 0,8737 0,8771 0,6684 0,9337 0,6029 0,7572 0,8154
94 0,8921 0,7213 0,8133 0,8737 0,9699 0,8755 0,9739 0,6182 0,7733 0,8366
95 0,8921 0,7213 0,8833 0,7213 0,9699 0,9509 0,9486 0,5446 0,7929 0,7789
96 0,8433 0,7314 0,8433 0,7314 0,9169 0,9078 0,9160 0,6166 0,8466 0,7739
97 0,8733 0,7314 0,8733 0,8123 0,9495 0,9401 0,9667 0,6377 0,7729 0,7736
98 0,8433 0,7314 0,8433 0,8123 0,9169 0,9078 0,9427 0,6166 0,7474 0,7686
99 0,8733 0,7314 0,7237 0,8651 0,9495 0,779 0,9309 0,7814 0,7226 0,7310
100 0,8067 0,8067 0,7237 0,8651 0,8771 0,779 0,9013 0,7524 0,7226 0,7310
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Capacidades individuales

Esfuerzo laboral

Provision

Ambiente laboral

recursos
Mo. | Conocimientos | Habilidades | Actitudes ﬁ?{;ﬁéﬂ ﬂd; L?ngé?ﬂge Responsabilidad F:ég:j irzigg Comunicacion | Liderazgo |  Motivacién
101 0,8067 0,7314 0,7237 0,7314 0,8771 0,779 0,8572 0,7595 0,7697 0,8023
102 0,8067 0,7314 0,7237 0,7314 08771 0,779 0,8782 0,7595 0,7709 0,7335
103 0,8433 0,8067 0,8433 0,8067 0,9169 0,5078 0,9408 0,8395 0,7642 0,7223
104 0,7612 0,7612 0,7612 0,7612 0,8276 0,8194 0,8601 0,7673 0,7625 0,7223
105 0,7612 0,7213 0,7612 0,7213 0,8276 0,8194 0,8470 0,7557 0,7644 0,8596
106 0,7612 0,7213 0,7612 0,7213 0,8276 0,8194 0,8470 0,7557 0,7360 0,7959
107 0,8921 0,8921 0,8921 0,8921 0,9699 0,9603 0,9081 0,6993 0,7493 0,7709
108 0,8433 0,7837 0,8433 0,7837 0,9169 09078 0,9333 0,6325 0,7493 0,7624
109 0,8067 0,7837 0,8067 0,7837 0,877 0,8684 0,9040 0,6067 0,7821 0,7305
110 0,7994 0,7713 0,7994 0,7713 0,8692 0,8605 0,8940 0,7973 0,7799 0,7581
111 0,7994 0,7713 0,7994 0,7713 0,8692 0,8605 0,5940 0,79738 0,7799 07277
112 0,8067 0,7713 0,7314 0,7713 08771 0,7873 08731 0,7746 07179 0,8336
113 0,8067 0,7213 0,7314 08737 08771 0,7873 0,9069 0,7594 07179 0,7858
114 0,8433 0,7213 0,7314 0,8737 0,9169 07873 0,9231 0,7714 0,7249 0,7962
115 0,8433 0,7713 0,8433 08737 0,9169 0,9078 0,9629 0,6287 0,7457 0,7962
116 0,8433 0,7713 0,8433 0,7713 0,9169 0,9078 0,9292 0,6287 07741 0,8305
117 0,8733 0,7713 0,8733 0,8123 0,9495 0,9401 0,9667 0,64938 0,8021 0,8089
118 0,8733 0,7314 0,8733 0,8123 0,9495 0,9401 0,9667 0,6377 0,7773 0,781
119 0,8733 0,7314 0,8733 0,8651 0,9495 0,9401 0,9841 0,6377 0,7751 0,5244
120 0,7612 0,7612 0,7612 0,8651 0,8276 0,8194 0,5944 0,7673 0,7966 0,5244
121 0,7612 0,7612 0,7612 0,7612 0,8276 0,8194 0,5601 0,7673 0,7706 0,8392
122 0,7612 0,7612 0,7612 0,7612 0,8276 0,8194 0,5601 0,7673 0,7900 0,7627
123 0,7612 0,7612 0,7612 0,7612 0,8276 0,8194 0,5601 0,7673 0,7156 0,7335
124 0,7612 0,7612 0,7612 0,7612 0,8276 0,8993 0,5601 0,7673 0,7156 0,7335
125 0,8921 0,8067 0,8133 0,8067 0,9699 0,8755 0,9518 0,5442 0,7747 0,7335
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Capacidades individuales Esfuerzo laboral ?;Dc:irssi-:?: Ambiente laboral
Mo. [ Conocimientos | Habilidades | Actitudes Solucion de Logro de Responsabilidad Provision Comunicacién | Liderazgo | Motivacion
problemas. metas recursos
126 0,8921 0,8921 0,8133 0,8921 0,9699 0,8755 0,9800 0,6701 0,7573 0,7335
127 0,8067 0,8067 0,8067 07713 08771 0,3684 0,8999 0,8137 0,7840 08117
128 0,8067 0,8067 0,8067 07713 08771 0,3684 0,8999 0,8137 0,7513 0,8357
129 0,8067 0,7713 0,8067 07713 08771 0,3684 0,8999 0,8029 0,7513 0,7674
130 0,8733 0,7713 0,8733 07713 0,9495 0,5401 0,9532 0,5493 07544 07674
131 0,8733 0,7713 0,8733 07713 0,9495 0,5401 0,9532 0,8493 0,7634 0,7674
132 0,8733 0,7713 0,8733 07713 0,9495 0,5401 0,9532 0,8493 0,7544 0,8128
133 0,8733 0,7837 0,8733 0,7837 0,9495 0,5401 0,9573 0.6536 0.7860 0,8128
134 0,8733 0,7815 0,8733 07213 0,9495 0,5401 0,9367 0.6529 0.7860 0,8128
135 0,8733 0,7815 0,8733 07213 0,9495 0,5401 0,9367 0.6529 0.7380 0,8163
136 0,8067 0,7815 0,8067 0,7213 0,8771 0,8684 0,6834 0,6060 07729 0,7988
137 0,8067 0,7314 0,8067 0,7213 0,8771 0,8684 0,6834 0,7908 0.7431 0,7988
138 0,7612 0,7314 0,7612 0,7314 0,8276 0,8194 0,6503 0,7587 0.8574 0,7533
139 0,7612 0,7318 0,7612 0.8737 0,8276 0,8194 0,6972 07588 0.7931 0,7533
140 0,7612 0,7314 0,7612 08737 0,8276 0,8194 0,6972 0,7587 0.8129 0,7251
141 0,8921 0,7213 0,8133 08737 0,9699 0,8755 0,9739 0,6182 0.8129 0,7651
142 0,8921 0,7219 0,8133 0,7219 0,9699 0,8755 0,9239 0,6230 07987 0,7651
143 0,8067 0,8067 0,8067 0,8123 0,8771 0,8684 0,9134 0,7814 0,7633 0,8305
144 0,7994 0,7994 0,7994 0,8123 0,8692 0,8605 0,9076 0,6019 0,7583 0,7879
145 0,7994 0,7996 0,7994 0,8651 0,8692 0,8605 0,9250 0,7802 07972 0,7789
146 0,8067 0,8067 0,8067 0,8651 0,8771 0,8684 0,9308 0,6316 0,7882 0,7739
147 0,8067 0,8067 0,8067 0,8067 0,8771 0,8840 0,9116 0,6089 0,7720 0,7888
148 0,8433 0,7213 0,8433 0,7213 0,9169 0,9078 09127 0,7891 0,7963 0,7938
149 0,8921 0,7213 0,8921 0,7213 0,9699 0,9603 0,9517 0,7736 07226 07773
150 0,8921 0,7837 0,8921 0,7837 0,9699 0,9603 0,9723 0,6045 07226 0,7783
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Capacidades individuales

Esfuerzo laboral

Provision

Ambiente laboral

recursos
Mo. Conocimientos | Habilidades | Actitudes ﬁ?{;ﬁéﬁ ad; L?ngé?age Responsabilidad fégzirssigg Comunicacion | Liderazgo |  Motivacion
151 0,8067 0,7837 0,8067 0,7837 0,8771 0,8684 0,9040 0,8069 0,8104 0,8116
152 0,8067 0,7837 0,8067 0,7837 0,8771 0,8684 0,9040 0,6069 0,7544 0,8291
153 0,7612 0,7612 0,7612 0,7612 0,8276 0,8194 0,8601 0,7678 0,7949 0,7709
154 0,8433 0,8433 0,8433 0,8433 09168 0,9078 0,9529 0,8506 0,8035 0,7709
155 0,8433 0,8433 0,8433 0,8433 0,9169 0,9078 0,9529 0,8506 0,7797 0,7335
156 0,8433 0,7213 0,8433 0,7213 09168 0,9078 09127 0,68135 0,7797 0,8126
157 0,8067 0,7213 0,8067 0,7213 0,8771 0,8684 0,6834 0,7877 0,7598 0,8126
158 0,8351 0,7319 0,8133 0,7319 0,9080 0,8755 0,9018 0,8027 0,7436 0,7783
159 0,8651 0,7318 0,8133 0,8737 0,9406 0,8755 0,9619 0,8125 0,7338 0,7533
160 0,8351 0,7318 0,8351 0,8737 0,9080 0,8612 0,9564 0,6109 0,7666 0,7691
161 0,8067 0,7314 0,8067 0,8737 0,8771 0,8684 0,9337 0,7908 0,7664 0,8203
162 0,8067 0,8067 0,8067 0,8067 0,8771 0,8684 09116 0,8137 0,7987 0,8156
163 0,8067 0,8071 0,8067 0,8071 0,8771 0,8684 09117 0,6133 0,7428 0,7962
164 0,8433 0,8433 0,8133 0,8433 09168 0,8752 0,9422 0,6393 0,8016 07773
165 0,8433 0,8079 0,8133 0,8123 09168 0,8755 0,9320 0,6285 0,7970 07775
166 0,8067 0,7739 0,8067 0,8123 0,8771 0,8684 0,9134 0,8037 0,58166 0,8035
167 0,8067 0,7214 0,8067 0,8651 0,8771 0,8684 0,9308 0,7877 0,821 0,7948
168 0,8067 0,7713 0,8067 0,8651 0,8771 0,8684 0,9308 0,6025 0,7995 07789
169 0,8651 0,7213 0,8651 0,7213 0,9406 09313 0,9301 0,6289 0,7513 0,7938
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Anexo 3 Valoracién de los sub factores de capacidades individuales

Nivel de conocimiento de la persona

Frecuencia en presentar nivel de conocimiento

61

Poco .
Conocimientos (Zfri?(:? (’!%::r;s’e;%:f) ((::::f: 1:(;' tye C(gmjtzgt; n‘e;f)?zru I(ehr:sta Total (;I:LC;:[?Z oggdri Siempre Frecuente N:s:«;;l Ocasionalmente|  Total ?)2'::;:32 0(3;2
100%) 60%) 40%) 20%)
Experiencia laboral previa 100 61 8 0 0 169 768| 90,89% 136 32 0 1 169 641| 94,82%
Experiencia en puestos similares 99 60 10 0 0 169 765| 90,53% 137 28 3 1 169 639| 94,53%
Experiencia en proyectos similares 94 66 8 1 0 169 760| 89,94% 136 28 4 1 169 637| 94,23%
Manejo de herramientas y equipos 143 24 2 0 0 169 817 96,69% 132 36 0 1 169 637| 94,23%
Manejo de materiales 140 26 3 0 0 169 813| 96,21% 134 31 3 1 169 636 94,08%
Manejo de recursos TIC 21 42 48 56 2 169 531] 62,84% 123 39 3 4 169 619| 91,57%
Promedio 87,85%) Promedio 93,91%)
Nivel de habilidades de la persona Frecuencia en presentar nivel de habilidades
Poco .
Habilidades (Ie:_z)r(](t:riesn[;i/ (Zgﬁ:zrgze;%:f) ?Z::f: Tg tyE iz:ﬁ:‘zegt; mej’z[reg:l I(Ehr:sia Total ?)?)"nf;c;(:gz UI/;gdri Siempre Frecuente N:;:ﬁ;' Ocasionalmente Total ?)2'::;:32 OI/(l;ger
100%) 60%) 40%) 20%)
Capacidad de construccién 133 29 7 0 0 169 802| 94,91% 134 32 2 1 169 637| 94,23%
Capacidad de motivacion 20 120 28 0 1 169 665 78,70% 132 33 3 1 169 634 93,79%
Liderazgo 9 69 84 7 0 169 587| 69,47% 131 31 5 2 169 629| 93,05%
Toma de decisiones 42 86 37 4 0 169 673] 79,64% 130 31 7 1 169 628| 92,90%
Velocidad de trabajo y respuesta 112 50 5 1 1 169 778  92,07% 131 34 3 1 169 633 93,64%
Interrelaciones personales 9 142 18 0 0 169 667| 78,93% 129 34 5 1 169 629| 93,05%
Trabajo en equipo 26 128 14 1 0 169 686| 81,18% 133 31 4 1 169 634| 93,79%
Adaptacion al cambio 13 114 37 5 0 169 642| 75,98% 130 33 5 1 169 630| 93,20%
Promedio 81,36% Promedio 93,45%)
Nivel de actitudes Frecuencia en presentar nivel de actitudes
Poco .
Actitudes (zfrieBn(:e)/ Muy competente ?::t]f: I:(;I tye competente n‘ejf)?aqru I(ehra(lesta Total Calificacién % de Siempre Frecuente M_t ad del Ocasionalmente| Total Calificacién % de
100%) (entre 60 y 80%) 60%) (erz;/nz)o y 20%) ponderada logro tiempo ponderada logro
Iniciativa 104 54 8 3 0 169 766( 90,65% 132 28 6 3 169 627 92,75%
Autonomia 90 65 11 2 1 169 748| 88,52% 129 34 5 1 169 629| 93,05%
Autoestima y confianza 8 122 37 2 0 169 643| 76,09% 129 34 5 1 169 629| 93,05%
Asume responsabilidades 45 99 21 3 1 169 691 81,78% 129 32 7 1 169 627 92,75%
Asume desafios a7 103 17 1 1 169 701 82,96% 131 31 6 1 169 630| 93,20%
Actitud colaborativa 134 25 8 1 1 169 797(  94,32% 132 32 5 0 169 634 93,79%
Logro de metas 93 67 7 1 1 169 757] 89,59% 130 32 6 1 169 629| 93,05%
Promedio 86,27%) Promedio 93,09%)




Anexo 4 Valoraciéon de los sub factores de esfuerzo laboral
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Nivel de capacidad para solventar problemas Frecuencia en presentar capacidad para solventar problemas
Excelente M tent Competente Pocto " Requiere Calificacié % d Vitad del Calificacié % d
Solucién de problemas (erit(;(e; ?Oy (ex::rg@e;;; (entre 40y igxs :gj mejorar (hasta | Total po:]:::(:g; I;g:) Siempre Frecuente [ieamp: Ocasionalmente|  Total po;:;[:gz I(o)grz
%) 60%) 40%) 20%)
Pensamiento I6gico analitico 45 95 28 1 169 691| 81,78% 132 29 0 169 631| 93,34%
Toma de decisiones 49 96 20 4 169 697| 82,49% 130 33 1 169 630| 93,20%
Creatividad 83 75 7 4 169 744| 88,05% 129 32 1 169 627| 92,75%
Promedio 84,10% Promedio 93,10%)
Excelente Competente Poco Requiere .
Muy competente competente . Calificacion % de
Logro de metas (entre 90 y (entre 80 y 90%) (entre 70y (entre 6oy |MEOT (menos | Total onderada logro
100%) y 9% 80%) y de 60%) P 9
70%)
Meta 1 102 57 7 3 0 169 765| 90,53%
Meta 2 99 57 10 3 0 169 759 89,82%
Meta 3 93 61 11 4 0 169 750 88,76%
Promedio 89,70%
Excelente Muy competente Competente compogt(;nte Requiere Calificacion % de
Nivel de responsabilidad (entre S0y (enilre 80p 90%) (entre 70y (entFr)e 60 mejorar (menos | - Total onderada I([)J ro
100%) y 5% 80%) y de 60%) P g
70%)
Calidad del trabaj fesionalidad
idad del trabajo (profesionaldad y 115 42 8 4 0 169 775 91,72%
esmero)
Disciplina laboral (comportamiento) 128 31 7 3 0 169 791 93,61%
Desarrollo ersonal capacitacion,
. P (capacitaci 16 54 03 6 of 169 587| 69,47%
mejora)
Cumplimiento de normas de seguridad 148 11 6 3 1 169 809| 95,74%
Apertura al cambio 17 122 27 2 1 169 659 77,99%
Costo y beneficio (eficiencia) 103 55 6 4 1 169 762 90,18%
Promedio 86,45%



Anexo 5 Valoracion de la provisidn de recursos
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= ision d EXfeIegn(;e Muy bueno (entre | Bueno (entre | Regular (entre D’\/(Ie;icien(tje Total Calificacion % de
rovision de recursos (entre 90y 80y 90%) 70'y 80%) 60y 70%) (Menos de otal ponderada logro
100%) 60%)

Flujo de disposiciones y 97 65 9 2 173 776|  89,71%
supenision
Flujo de materiales 127 41 4 1 173 813 93,99%
D|sposu:|on de herramientas y 136 32 4 1 173 822| 95,03%
equipos
Disposicion de insumos 119 49 4 1 173 805 93,06%
C(?grd|na0|on de actividades 74 87 11 1 173 753|  87.05%
criticas
Atenc[on a requerimientos 74 91 7 1 173 7571 87.51%
especificos

Promedio 91,06%




Anexo 6 Valoracion de los sub factores de ambiente laboral
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Comunicacion Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficiente Total Calificacion % de
ponderada logro
La comu.nlcamon dentro de la empresa 27 122 24 173 695 80.35%
es concisay clara
Es faC|I~comun|carse con jefes 'y 18 129 26 173 684 79,08%
comparieros
Hl jefe informa claramente sobre las
actividades y tareas planteadas en el 62 103 8 173 746 86,24%
proyecto
La (‘Tomunlcamon facilita trabajar en 33 121 18 173 705 81.50%
equipo
Las resp.uestajs a las preguntas son 32 125 16 173 708 81,85%
claras e inmediatas
Se sociabiliza las politicas internas de la 11 100 57 173 636 73.53%
empresa
Promedio 80,42%




— S
Liderazgo Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficiente Total Calificacion % de
ponderada logro
Me siento representado por mi jefe 22 103 46 173 664 76,76%
Mi jefe f:on5|dera las gplnlones de los 12 109 52 173 652 75.38%
compafieros de trabajo
Mi jefe organiza y toma decisiones
segun las necesidades dadas en mi 80 81 12 173 760 87,86%
puesto de trabajo
. . | ief

Slempre existe gn buen trato y el jefe no 34 103 36 173 690 79.77%
tiene preferencias.
Cuando su jefe le pide realizar trabajos 17 75 71 173 617 71.33%
extra, estos son remunerados
Cgmparto r~esponsabllldades y ayudo a 17 119 36 173 671 77.57%
mis compafieros resolver problemas
Tengo la facilidad en mi trabajo de
sociabilizar y compartir experiencias de 20 120 33 173 679 78,50%
trabajo
Tengo la suficiente confianza para
tomar decisiones, y que estas no 14 83 74 173 628| 72,60%
repercutan.

Promedio 77,47%
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Motivacion Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficiente Total Calificacion % de
ponderada logro

Estoy |dent|f|caF10 y satlsfechg con las 67 99 7 0 173 752 86,94%
tareas que realizo en el trabajo
Mis comparieros de trabajo comparten
sus conocimientos sobre el puesto de 16 120 37 0 173 671 77,57%
trabajo
Constantemente se nos capamtaq en 14 27 90 a1 173 531 61,39%
temas acordes al puesto de trabajo
Mi trabajo es reconocido por mi jefe y la 21 100 47 5 173 656 75,84%
empresa
Existe reconocmentos. econémicos y 10 60 84 17 173 578 66,82%
personales en mi trabajo
B sugldo que pgrube es adecuado al 15 142 14 2 173 689 79,65%
trabajo que realiza
Me qento identificado con la filosofia de 20 84 63 6 173 637 73,64%
trabajo
Mi satisfaccion gs permanente en mi 57 94 21 1 173 796 83,93%
puesto de trabajo
Intentq me10rar'y'aportar a la empresa 60 % 17 0 173 735 84,97%
con mis conocimientos
Me pongo metas y objetivos con el fin 62 99 12 0 173 742 85,78%
de hacer un trabajo adecuado

Promedio 77,65%




Anexo 7 Valoracion del desempefio del personal de la construccién

Desempefio= 0,30*capacidades individuales+ 0,30*esfuerzo laboral+ 0,40*apoyo organizacional

Factores Subfactores Logro Logro factor Peso Logro
Sub factor ponderado
Conocimientos 82,50%
Capacidades -
ingi\n' duales Habilidades 76,04% 79,62% 0,30 23,88%
Actitudes 80,31%
Solucién de problemas 78,30%
Esfuerzo laboral [Logro de metas 89,70% 84,82% 0,30 25,45%
Responsabilidad 86,45%
Provision de recursos 91,06%
Apoyo ’
A AT 84,79% 0,40 33,92%
9 Ambiente laboral 78,52%
Desempefio laboral 83,24%
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