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This study analyze the motivation and job satisfaction factors for workers, professional
technicians and workers direct working in the construction industry, from their own
perspective. This paper has been made through a quantitative approach by means of
questionnaires.

Currently there is a gap in this group of professionals, so it aims to know how they live
and feel their working activity.

From the results obtained, an analysis can be presented. This analysis allows to develop
useful proposals for project managers.
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ESTUDIO SOBRE LA SATISFACCION LABORAL DE TRABAJADORES DEL
SECTOR DE LA CONSTRUCCION PARA LA MEJORA DE LOS PROCESOS DE
DIRECCION

El presente estudio se plantea con el objetivo de analizar los factores de motivacién y
satisfaccion laboral de los trabajadores, profesionales técnicos y trabajadores directos
de obra, del sector de la construccion, desde la perspectiva de los propios investigados,
a través de un enfoque cuantitativo mediante cuestionarios.

Actualmente existe un vacio en este campo de investigacién relativo a este colectivo de
profesionales, por lo que se pretende descubrir como viven y sienten su actividad laboral
estos profesionales técnicos y trabajadores del sector.

A partir de los resultados e informacion obtenidos, se presenta un analisis que permite
elaborar propuestas que pueden ser de utilidad para utilidad para los directores de
proyectos que desarrollen sus competencias dentro de éste sector, e intentar con ello
una mejora de los procesos de direccion a partir de la informacion obtenida en la
investigacion realizada.
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1.- Introduccion.

Hoy en dia el trabajo est& considerado como uno de los factores mas importantes para
el ser humano en todo el mundo. Las personas dedican la mayor parte de su tiempo a
actividades relacionadas con su trabajo, por lo que es importante conocer cOmo se
sienten las personas en relacion con su trabajo, y como éste les puede afectar en su
dia a dia (Gill, 1999).

Segun (Harpaz & Fu, 2002), casi todas las personas consideran el trabajo como una
obligacion o una necesidad. Esta vision, de tendencia negativa, puede deberse a que
los puestos de trabajo estén disefiados con el objetivo de obtener beneficios
econdmicos, sin pensar en cOmo repercute esto en los trabajadores.

Los términos utilizados como “buen empleo” o “mal empleo” estan relacionados con la
opinién o la forma de sentir el trabajo de las personas que lo realizan, siendo esta una
forma de medir la “valia” de este trabajo y la satisfaccion laboral de los empleados
(Ritter & R.Anker, 2002). Esta satisfaccion laboral puede definirse como el grado en
que los trabajadores ven cumplidas sus necesidades y sus expectativas, por lo que se
podria relacionar la motivacion laboral con lo satisfechos que estén los empleados en
sus puestos de trabajo (Holland, 1985; Michalos 1986).

El objeto de la presente comunicacién es obtener conocimiento acerca de los factores
de satisfaccion y motivacion laboral que puedan percibir jefes de obra y obreros del
sector de la construccion, analizando una muestra de trabajadores de diferentes
empresas de este sector.

2.- Metodologia.

Para desarrollar el trabajo se ha realizado una investigacién de caracter cuantitativo.
Se ha propuesto un cuestionario como herramienta de estudio, o que permite ofrecer
una vision de la situacion actual en el sector de la construccibn en materia de
satisfaccion laboral y grado de motivacion en el trabajo.

El objetivo que se pretende alcanzar con el cuestionario propuesto, es detectar las
deficiencias que puedan existir en la gestion de grupos de trabajo y de recursos
humanos, como area de conocimiento en la direccion y gestion de proyectos.

Para ello se presentan dos grandes areas de estudio: situacion de la satisfaccion que
los trabajadores tienen hacia diferentes aspectos que componen su trabajo, y analisis
de los factores de motivacion promovidos por la empresa, asi como la frecuencia con
que se llevan a cabo acciones para desarrollar estos factores.

A su vez, la parte correspondiente al estudio de los factores de motivacion se ha
subdividido en dos bloques: aspectos motivadores del entorno de trabajo, y aspectos
motivadores del tipo de trabajos o tareas que se llevan a cabo. El objetivo de esta
divisiéon es el de obtener mayor precision a la hora de detectar posibles deficiencias o
situaciones de desmotivacion que puedan sentir los trabajadores, y con ello poder
paliarlas de una forma mas répida y eficaz.

Con los resultados obtenidos en la realizacion de los cuestionarios por jefes de obra 'y
obreros participes en la investigacion, y con los comentarios que pudieran afiadir, se
pretende obtener un listado jerarquizado en orden de preferencia de los diferentes
factores de satisfaccion y motivacion laboral que se han estudiado, y analizar con ello,
la medida en que se implementan o no estos factores, con el objetivo final de aportar
una herramienta informativa de utilidad, la cual permita incluir mejoras que puedan ser
necesarias en los procesos de direccién de proyectos del sector de la construccion.

2.1.- Caracteristicas del Cuestionario.
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El cuestionario se ha disefiado con la finalidad de traducir los factores a estudiar en
preguntas concretas que permitan obtener respuestas mediante variables que puedan
ser cuantificadas, estudiadas y analizadas posteriormente.

Tras haber realizado una revision bibliogréfica acerca de los aspectos que pudieran
motivan al trabajador, teorias de motivacion y posibles caminos para intentar satisfacer
las necesidades de los empleados; se han establecido una serie de hipétesis y sub
hipétesis, cuyas principales ideas se presentan a continuacibn como base para
elaborar las preguntas a formular en el cuestionario.

Los aspectos de satisfaccion laboral.

Son aquellos aspectos con los que se pretende medir el estado de satisfaccion laboral
de los trabajadores en relacién con la empresa a la que pertenecen. Estos son:

1. Compromiso del trabajador con la empresa a la que pertenece.

Con esta hipotesis se pretende averiguar en qué grado se identifican los trabajadores
con la organizacion a la que pertenece, con los objetivos que persigue la empresa y en
qué medida estarian dispuestos a cambiar de empresa o seguir perteneciendo a ella.

2. Aceptacion en el entorno del trabajo.

Se pretende analizar la aceptacion que siente el individuo dentro de su puesto de
trabajo, tanto por parte de sus comparieros, como de sus superiores.

3. Condiciones de trabajo y calidad de vida laboral.

Con este item, se intenta obtener informacién acerca de cémo consideran los
trabajadores las condiciones de seguridad, higiene o salario, entre otros. Se pretende
averiguar de qué forma viven estas personas su trabajo y cdmo evallan su calidad de
vida laboral. Para ello se plantean cuestiones que indiquen el grado de satisfaccion
que el trabajador tiene del puesto de trabajo al que pertenece en ese momento.

Los aspectos que aportan informacion acerca de la satisfaccion laboral, segun el
Ministerio de Trabajo e inmigracion y el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (INSHT, 2011), y que se han tenido en cuenta en el cuestionario son:

- Condiciones de Seguridad.

- Tipo de trabajo que se realiza.

- Empleados que dependen del encuestado.
- Jefes y superiores.

- Comparnieros de trabajo.

- Posibilidades de ascenso.

Los aspectos de motivacion en el trabajo.

Para estudiar los aspectos que motivan a los trabajadores, se han establecido dos
grupos de factores de motivacidon: los relacionados con el entorno del trabajo, y
aquellos que denominamos factores de contenido, que estan directamente
relacionados con el tipo de trabajo en si.

Los factores del entorno de trabajo estan relacionados con los beneficios materiales y
sociales con los que los empleados son retribuidos, mientras que los factores de
contenido estan relacionados con las caracteristicas de las tareas que los trabajadores
desempefian. Son: el salario percibido, la estabilidad en el empleo, la posibilidad de
ascenso y promocion, las condiciones en las que se desarrolla el trabajo, la posibilidad
de participar activamente en la empresa, el ambiente social del trabajo y el tipo de
comunicacion con los distintos niveles de la empresa.
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Los factores que pueden motivar a los trabajadores, en lo que a las propias tareas se
refiere, y que se han decidido estudiar en este trabajo, y forman parte del cuestionario
son: las caracteristicas de las tareas a realizar, la autonomia de que se dispone en el
puesto de trabajo, la posibilidad de utilizar las propias habilidades y conocimientos y el
reconocimiento recibido por el trabajo realizado. Estas ideas principales se han
dividido en sub-ideas que ayudan a comprender mejor el sentimiento global de los
trabajadores hacia estos posibles factores de motivacion (Tabla 1).

Tabla 1: Factores motivadores y sub-factores involucrados

1. Caracteristicas de las tareas a 1.1 Interés por la tarea a realizar

realizar 1.2 Variedad de actividades

1.3 Importancia del trabajo realizado

1.4 ldentificacion con los resultados finales

2. Autonomia

3. Posibilidad de desarrollar los conocimientos y habilidades propias

4. Reconocimiento

2.2.- Definicion de las variables.

La correcta definicion de las variables (magnitudes cuyos valores son objeto de
estudio) permite cuantificar y medir los resultados obtenidos en la investigacion. En el
caso de la técnica de la encuesta, determinar las variables adecuadas permite la
formulacion de las preguntas a utilizar en el cuestionario (Anguita, Labrador, &
Campos, 2003).

Tanto la especificacion de las hipotesis, como la definicibn de las variables,
constituyen informacion bésica que se ha utilizado en la elaboracién del cuestionario.
En la elaboracién del cuestionario se han combinado variables que permiten
cuantificar las respuestas, con preguntas que se han basado en las hipétesis
establecidas en el apartado anterior.

Con objeto de asignar un valor numérico a cada respuesta, y facilitar la posterior
cuantificacién y analisis estadistico, se ha definido la siguiente escala de medida:

Tabla 2 Escala de valoracion

1.NUNCA 1. MUY MAL

2. CASI NUNCA 2. MAL

3. AVECES 3. REGULAR

4. CASI SIEMPRE 4. BUENO

5. SIEMPRE 5. EXCELENTE

2.3.- Seleccién y tamafio de la muestra.

Sentis & Pardell (1995) definen la poblacién en estudio como “el conjunto de todos los
elementos que cumplen ciertas propiedades, entre las cuales se desea estudiar un
determinado fenémeno”. En este caso, el objetivo es averiguar el grado de satisfaccion
laboral y los aspectos del trabajo que pueden motivar a los jefes de obra y obreros del
sector de la construccion. La intencion es descubrir estos factores de estudio gracias a
las experiencias laborales de estos trabajadores.

La figura del director de proyectos en contacto directo con la obra puede presentar dos
posiciones jerarquicas diferentes (figura 1.):
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Figura 1: Figuras del Director de proyectos en el sector de la construccién. Fuente:
elaboracion propia

DIRECTOR DE PROYECTOS DE CONSTRUCCION . . DIRECTOR DE PROYECTOS DE CONSTRUCCION
4 Jefe de Obra

[ Jete de obra ] [ letedeobra J

[ Jefe de obra ]

A 4 Y y

[ Obreros ] [ Obreros ] [ Obreros J

Esta comunicacion se centra en investigar los Jefes de Obra y trabajadores directos de
obra, ya que representan las figuras que son dirigidas y coordinadas por la figura del
Director de Proyectos. Sus experiencias y maneras de vivir la actividad laboral, pueden
ayudar a mejorar las posibles carencias en materia de satisfaccion laboral y motivacion
y con ello, poder desarrollar nuevas técnicas de direccion que ayuden a mejorar el
rendimiento durante el desarrollo de los proyectos de construccion.

Se ha tenido acceso a un conjunto de profesionales técnicos y trabajadores de varias
empresas del sector de la construccion. También, se ha consultado a alumnos de
master que por su formacién como arquitectos técnicos han tenido experiencia
profesional en el &mbito del estudio. Todas estas personas han servido de enlace
hacia otras muchas, de modo que han facilitado el acceso para investigar a mas
trabajadores directos de la obra. Lo que se buscaba es que los participantes pudieran
transmitir buena informacién, es decir, que tuvieran el conocimiento y la experiencia
necesarios para poder responder a las preguntas del cuestionario. También tener
capacidad de reflexion y que estuvieran dispuestos a participar en el estudio.

Con el fin de obtener un mayor abanico de opiniones, se ha contactar con trabajadores
que diferente sexo, edad, puestos de trabajo, etc.

En relacion al tamafio de la muestra, se han tenido en cuenta las referencias de varios
autores: Morse (1994), sugiere encuestar a un minimo de seis participantes si el
objetivo de la investigaciéon es el de comprender la esencia del pensamiento. Creswell
(1998), propone investigar un niumero comprendido entre veinte y treinta personas si
se pretende obtener una investigacion con datos que permitan formular una teoria mas
fundamentada, y Visauta (1989) recomienda un tamafio muestral comprendido entre
quince y veinte individuos como minimo.

Teniendo en cuenta lo anterior, en el caso de esta investigacion, la muestra ha
consistido en 28 Jefes de Obra y 50 Obreros, cuyo andlisis se mostrara
posteriormente.

3.- Resultados.

De acuerdo con Santesmases (1997), D'Ancona (1988) y Agell (1997); para el
tratamiento estadistico de los datos obtenidos, se han utilizado las técnicas que
denominan “andlisis univariable y bivariable”, y para el analisis cuantitativo de los
datos, se ha utilizado la herramienta MS EXCEL.

La distribucion de los encuestados por sexo, edad y puesto de trabajo es la siguiente:
la muestra esta compuesta por un 64% de hombres, frente a un 34% de mujeres,
mayoritariamente menores de 40 afios, el 100% trabajan como jefes de obra y poseen
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estudios universitarios. La gran mayoria poseen la titulacion de Arquitectura Técnica, y
el resto Ingenierias Técnicas.

En el caso de los obreros de la construccion, la totalidad de la muestra esta formada
por hombres. Debido al gran esfuerzo fisico que se debe realizar en los trabajos de
obra, es practicamente imposible encontrar mujeres desempefiando este tipo de
actividad.

3.1.- Resultados de Satisfaccion Laboral.

Las preguntas del cuestionario estan divididas en tres bloques. El primero de ellos
contiene preguntas relacionadas con el grado de compromiso que los trabajadores
sienten hacia la empresa a la que pertenecen. En el segundo grupo, las preguntas
estan destinadas a averiguar el grado de aceptacién que sienten, tanto por parte de
sus comparieros de trabajo como por sus superiores, con ello se pretende obtener una
visién del ambiente del grupo de trabajo dentro de la organizacion. Por ultimo, se ha
planteado una bateria de preguntas cortas, de las que se intenta obtener la
satisfaccion que los trabajadores tienen hacia las condiciones de trabajo en las que
estan realizando sus labores y de la calidad de vida que el trabajo les pudiera aportar.

Los resultados obtenidos en relacibn a su compromiso con la organizacién se
muestran en la figura 2.

Figura 2: Grado de identificacion con la empresa. Jefes de Obra (azul) y Obreros (rojo).
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Otra cuestion que se ha planteado para medir el compromiso con la organizacion es el
grado de identificacion con los valores y objetivos de la empresa (figura 3).

Figura 3: Grado de identificacién con los valores y objetivos de la empresa. Jefes de
Obra (azul) y Obreros (rojo).
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Para terminar de completar el bloque en que se mide el compromiso con la
organizacion por parte de los trabajadores, éstos han valorado el deseo de seguir
siendo miembro de la organizacién a la que pertenecen y no cambiar por otra. Los
resultados se muestran en la figura 4.
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Figura 4: Deseo de permanencia en la empresa. Jefes de Obra (azul) y Obreros (rojo).
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Los resultados del bloque de aceptacién en el entorno de trabajo, se presentan en la
figura 5.

Figura 5: Grado de aceptacién en el entorno de trabajo. Jefes de Obra (azul) y Obreros
(rojo).
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Los resultados muestran que jefes de obra y obreros percibe un sentimiento de
aceptacion positivo en el entorno de trabajo, tanto por parte de los compafieros, como
de los superiores.

Dentro del dltimo bloque de cuestiones se ha pedido valorar la satisfaccién que los
trabajadores tienen de las condiciones de trabajo y la calidad de vida laboral que la
empresa les proporciona. Esto incluye aspectos como la seguridad e higiene, salario,
tipo de trabajo que se realiza, empleados que dependen del propio trabajador (sélo en
el caso de los jefes de obra), jefes y superiores, compafieros de trabajo y posibilidades
de ascenso en la empresa.

Los resultados obtenidos en relacion a las condiciones de seguridad, higiene y calidad
es valorada, en el caso de los obreros, de una forma méas negativa que los jefes de
obra, aunque en su mayoria tienen una buena valoracion, dado que el 52% de los
encuestados las consideran “buenas” o “excelentes”, mientras que puede existir una
leve insatisfaccion por parte del 28% que las considera “regulares” y una gran
insatisfaccion transmitida por un 20% que las consideran “malas” o “muy malas”. Junto
a las respuestas de algunos encuestados cuya valoracién de estos factores es de
“mala” o “muy mala” se han escrito comentarios que tienen que ver sobre todo con
algunas deficiencias en el tema de la seguridad de obra. Consideran que en muchas
ocasiones no se llevan a cabo los sistemas de seguridad obligatorios, lo que puede
suponer un gran riesgo para la integridad del trabajador.

Respecto al salario, un 36% de los jefes de obra encuestados consideran tener una
satisfaccion moderada con el salario que perciben, un 21% se considera muy
satisfecho y por el contrario, un 43% consideran que su salario no se adecula a las
expectativas que pudieran tener al respecto. En el caso de los obreros, los datos que
se obtienen reflejan una conformidad clara con el salario que se percibe. El 70% de los
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encuestados estan conformes y un 10% muy conformes, mientras que se aprecia
cierta disconformidad por parte del 20% de las personas investigadas, cuyas
valoraciones son de “poco” o “nada” satisfechos con su sueldo.

Otro factor de los factores analizados es el tipo de trabajo que realiza o las tareas que
se le encomiendan. En el caso de los obreros, a pesar de mostrar una satisfaccion
generalmente positiva en este aspecto, son mas criticos que los jefes de obra
efectuando su valoracion. Puede deberse a que los trabajos en obra requieren mayor
esfuerzo fisico que los trabajos que han de realizar los jefes de obra.

Las relaciones con jefes y superiores también se han estudiado, como factor
contribuyente a la satisfaccion del trabajo. En esta cuestién se han recogido gran
cantidad de comentarios con el fin de justificar la valoracion negativa otorgada por los
jefes de obra acerca de la satisfaccion que sienten hacia sus mandos superiores. Las
cuestiones abiertas reflejan, como principal aspecto de insatisfaccion, el estrés
producido por la falta de planificacion en tiempo y costes de los proyectos que estos
jefes de obra tienen a su cargo. Consideran que en muchas ocasiones se han
producido grandes presiones psicoldgicas para alcanzar los objetivos en plazos y
costes practicamente imposibles de cumplir, debidos a la falta de organizacién y
planificacién previa de los proyectos de forma adecuada.

En el caso de los obreros, se obtienen unos resultados que ofrecen una satisfaccion
mayor hacia sus superiores que los obtenidos por los jefes de obra, pero aun asi, tan
s6lo un 12% de los obreros encuestados estd “muy satisfecho” o “totalmente
satisfecho” con sus superiores, por lo que cabe esperar que este item puede incidir en
la actitud que los trabajadores adopten a la hora de desempefiar sus tareas.

Cuando se trata de valorar a los comparferos de trabajo, se han obtenido resultados
muy positivos por parte de la gran mayoria de los encuestados, tanto jefes de obra
como obreros.

La dltima cuestién que se ha planteado en la investigacion para medir el grado de
satisfaccion que sentian los trabajadores hacia su empresa estaba relacionada con las
posibilidades de ascenso que pudieran percibir por parte de la organizacion. Los
resultados muestran un descontento generalizado, tanto en jefes de obra como en
obreros, pero ligeramente mayor en los jefes de obra.

3.1.1.- Valoracion global de la Satisfaccion.

Con el fin de completar el estudio se ha planteado identificar, de forma directa, el
grado de satisfaccion general que sienten los trabajadores en relacién a las empresas
a las que pertenecen. De esta forma, se ha contrastado la valoracion directa de la
satisfaccion laboral con la obtenida mediante la ponderacion matematica que se
obtiene al interrelacionar todas las respuestas obtenidas a partir de los cuestionarios
comentados anteriormente (figura 6).

Figura 6: Grado de satisfaccion global Jefes de Obra (azul) y Obreros (rojo).
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3.2.- Resultados de Motivacion Laboral.

El desarrollo de este apartado se ha dividido en dos grandes bloques, los factores
motivadores en el entorno del trabajo y los factores que motivan en la realizacién de
las tareas o el trabajo en si. Para ello, en ambos bloques se ha seguido el mismo
camino de estudio mencionado anteriormente, y que se podria ajustar a las siguientes
cuestiones generales:

- En qué grado resulta motivador
- Con qué frecuencia se llevan a cabo los factores de motivacion
- Factores de motivacion preferentes

Estas tres cuestiones son la base de la investigacion realizada sobre los aspectos
motivadores de trabajo, con el fin de obtener los deseos o0 expectativas que sienten los
trabajadores y en qué medida encuentran satisfechas estas necesidades.

3.2.1.- Motivacion en el entorno laboral.

Los aspectos de motivacion que se pueden desarrollar en el entorno de trabajo, y que
se ha propuesto para que los jefes de obra y los obreros valoren, son los que se
presentan a continuacion:

- Salario o las primas que se puedan percibir por parte de la empresa.
- Ofrecer estabilidad en el empleo.

- Posibilidades de promaocionar en la organizacion.

- Condiciones del trabajo, calidad, seguridad e higiene.

- Posibilidad de participar activamente aportando nuevas ideas y soluciones para la
empresa.

- Propiciar un ambiente social con los compafieros en el puesto de trabajo.

- Establecimiento de una comunicacion abierta entre los diferentes niveles de trabajo
de la empresa.

Los resultados obtenidos a través de la encuesta se muestran en la figura 7:

Figura 7: Grado en que resultan motivadores los diferentes factores expuestos en el
entorno laboral. Jefes de obra (azul) y Obreros (rojo).
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m Econémicos 0% % 36% 36% 29% ' Econémicos 0% 0% 12% 40% 48%
u Estabilidad 0% 0% 29% 57% 14% u Estabilidad 0% 0% 20% 36% 44%
= Promocion % % 7% 79% 1a% = Promocién 0% 0% 12% 32% 56%
Cond. Trabajo-Calidad 0% 0% 7% 50% 43% Cond. Trabajo-Calidad 0% 0% 24% 56% 20%
Participacién 0% 0% 29% 64% 7% Participacion 0% 20% 28% 32% 20%

Porcentaje
Porcentaje

Relacion social 0% 0% 7% 57% 36% Relacion social 0% 0% 16% 68% 16%
® Comunicacién 0% 7% 43% 29% 21% = Comunicacién 0% 8% 44% 40% 8%

Hasta aqui se han presentado las expectativas, los sentimientos y el grado de
percepcién que los trabajadores tienen hacia los factores de motivacion que se han
propuesto en el entorno de trabajo, pero resulta interesante obtener informacion sobre
la frecuencia en que consideran que son implementados estos aspectos de motivacién
por parte de la organizacién a la que pertenecen. El objetivo que se persigue es el de
extraer informacidn sobre los contrastes que puedan existir entre las expectativas o
retribuciones en forma de motivaciébn que los trabajadores desearian obtener y las
frecuencias con que se producen en la realidad.
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Aspectos Economicos: al preguntar a los jefes de obra por la frecuencia con la que se
llevan a cabo primas salariales por el trabajo realizado, se obtienen unos resultados
con tendencia negativa. Un 64% de los encuestados consideran que no reciben “casi
nunca o nunca” primas econémicas. El 32% indica que si que se reciben a veces, y el
4% restante dice recibirlas casi siempre.

En el caso de los obreros, el rango de respuestas es todavia mas negativo que el de
los jefes de obra. El 80% dice no recibir “casi hunca o nunca” primas salariales,
mientras que el 20% restante considera que “a veces” se llevan a cabo retribuciones
econdmicas.

Estabilidad en el empleo: en esta ocasion las respuestas obtenidas estan repartidas de
forma muy equitativa entre todas las opciones a valorar, excepto la valoracion
“siempre”, cuyo indice de respuesta es mucho menor que en el resto. No obstante,
dadas las condiciones actuales, debidas a la gran crisis del sector de la construccion,
se considera que las respuestas estan muy condicionadas a esta situacién puntual.

Los comentarios que se han recogido corroboran esta consideracién, puesto que han
girado en torno a la crisis del sector. En esta misma linea se encuentran los items
relacionados con la promocion laboral.

Condiciones de Trabajo, Calidad de Vida Laboral, Seguridad e Higiene: los datos
obtenidos ofrecen una valoracion positiva hacia la frecuencia de implantacién de estos
aspectos, habiendo una ligera diferencia a la baja, en las valoraciones de los obreros
frente a la de los jefes de obra.

Posibilidad de participacion activa: tener la oportunidad de participar activamente en la
toma de decisiones de la empresa o en la propuesta de nuevas ideas, puede resultar
muy motivador. En el caso de los jefes de obra, este factor parece estar mas o menos
satisfecho, pero por el contrario, los obreros no lo consideran asi.

Relaciones sociales: la posibilidad de establecer relaciones sociales con otros
comparferos de la empresa, contribuyendo al buen clima laboral, es una necesidad
gue, segun los resultados obtenidos, parece estar muy satisfecha, tanto por los jefes
de obra como por los obreros.

Comunicacién abierta entre los diferentes niveles de la organizacion: una
comunicacion abierta entre todos los niveles de la empresa, puede llegar a satisfacer
otros factores analizados anteriormente, como el de sentir que se tiene la posibilidad
de participar activamente dentro de la empresa, sentirse (til, y también ayuda a
romper barreras jerarquicas que puedan hacer que algunos trabajadores se puedan
sentir en inferioridad de condiciones. En este sentido, los jefes de obra manifiestan
sentirse satisfechos en su empresa. El 50% de los encuestados considera que se
llevan a cabo acciones de comunicacion abierta entre los diferentes niveles de la
empresa, y el 28% que se establecen con alta frecuencia, “siempre o casi siempre”.
Sin embargo, los obreros participantes en la investigacion ofrecen una vision de
tendencia negativa.

3.2.2.- Priorizacion de los Factores de Motivacion en el entorno de trabajo.

Para saber qué importancia dan los encuestados a los factores de motivaciéon
seleccionados, se les ha pedido que los valoren de acuerdo con una escaladel1al 7y
se ha asignado una identidad cuantitativa a la escala para obtener una jerarquizacion
de estos factores desde el punto de vista de los encuestados (figura 8).

Figura 8. Preferencia de factores de motivacion. Entorno de trabajo Jefes de obra (azul) y
obreros (rojo)

ORDEN DE FACTOR DE MOTIVACION VALORACION % ORDEN DE FACTOR DE MOTIVACION VALORACION %
IMPORTANCIA val. IMPORTANCIA val

max. max.

1 Condiciones de trabajo - Calidad de la vida 166 85% 1 Estabilidad en el empleo. 321 92%
laboral, Seguridad e Higiene. 2 Condiciones de trabajo - Calidad de la vida 287 82%
Estabilidad en el empleo. 138 70% laboral, Seguridad e Higiene.

Posibilidad de promocionar en la empresa 126 64% 3 Dinero-Salario-Primas. 278 79%

Dlnzro-Salarlg-Fl’zrr;as. bai Iaci 118 60% 4 Posibilidad de promocionar en la empresa. 188 54%
A |er1te SeEEl CRUERRD - [HAREEEs @it 108 55% 5 Ambiente social del trabajo - Relaciones entre 148 42%
companeros. compafieros.

Pan|§|paC|on activa, aportando nuevas ideas y 84 42%7 6 Participacion activa, aportando nuevas ideas y 93 27%
soluciones. soluciones

7 Comunicacion abierta entre los distintos niveles a4 22% 7 Comunicacién abierta entre los distintos niveles 85 24%
de la empresa. de la empresa.
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3.2.3.- Motivacién por el contenido del trabajo.

La opinion recogida sobre los factores que pueden afectar al estado de motivacion del
trabajador hacia las tereas que se le han encomendado se muestra en la figura 9:

Figura 9: Grado en que resultan motivadores los diferentes factores del contenido del
trabajo. Jefes de obra (azul) y Obreros (rojo).
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u Tare. Interesantes 0% 0% 14% 43% 43% B Tare. Interesantes 0% 0% 8% 48% 44%
u Tare. Variedad 0% 0% 29% 36% 36% u Tare. Variedad 0% 0% 12% 44% 44%
= Tare. Significado 0% 0% 21% 29% 50% = Tare. Significado 0% 4% 24% 56% 16%
Tare. Identificacion 0% 0% 7% 57% 36% = Tare. Identificacion 4% 8% 20% 44% 24%
Autonomia 0% 7% 21% 57% 14% Autonomia 0% 4% 24% 48% 24%
Desarrollo 0% 0% 21% 36% 43% Desarrollo 0% 4% 28% 44% 24%
® Recon. compafieros; 0% 7% 29% 57% 7% Recon. Compafieros| 0% 0% 12% 52% 36%
= Recon. superiores 0% 0% 21% 43% 36% Recon. Superiores 0% 0% 8% 44% 48%

Se ha mostrado la visién positiva que tienen los jefes de obra y los obreros hacia los
aspectos de motivacion que se han presentado hacia el contenido del trabajo.
Adicionalmente, también se ha llevado a cabo un analisis que permite obtener las
frecuencias con las que los investigados perciben que se implementan, en sus
organizaciones, los nuevos factores de motivacion que se han expuesto, con objeto de
detectar contrastes entre lo que siente y necesita el trabajador, y lo que se le ofrece
por parte de la empresa a la que pertenece.

Caracteristicas de las tareas: tanto jefes de obra como obreros, perciben de una forma
muy similar la frecuencia en la que se establecen iniciativas para motivar en relacion a
la propia tarea por parte de las empresas. Un tercio de la muestra asegura que nunca
0 casi nunca se ponen en marcha medidas de este tipo.

Autonomia: Los jefes de obra consideran que la autonomia es necesaria para
desarrollar su trabajo de forma eficaz. Cerca de la mitad de los encuestados aseguran
gue sus empresas atienden a esta cuestion motivadora. Sin embargo los obreros
responden de forma mas negativa a esta cuestion.

Posibilidad de desarrollar habilidades, destrezas y conocimientos propios: las
respuestas de los encuestados, resultan totalmente alineadas con la cuestién anterior.
Se identifican en mayor porcentaje en los jefes de obra que en los obreros estas
medidas por parte de la empresa.

Reconocimiento: Este aspecto, sin embargo, es peor valorado por los jefes de obra
que por los obreros. Concretamente, un 64% de los primeros muestran descontento,
frente al 48% de los segundos.

3.2.4.- Priorizacion de los Factores de Motivacion por el contenido del trabajo.

En la figura 10 se muestra el listado de resultados obtenidos por parte de los jefes de
obra para cada uno de los factores de motivacion del contenido del trabajo analizados.

Figura 10: Preferencia de factores de motivacién. Contenido del trabajo Jefes de obra
(azul) y obreros (rojo)

ORDEN DE FACTOR DE MOTIVACION VALORACION % ORDEN DE FACTOR DE MOTIVACION VALORACION %
IMPORTANCIA max. IMPORTANCIA max.
1 Caracteristicas de las tareas 90 80% 1 Caracteristicas de las tareas 162 81%
2 Reconocimiento 68 61% 2 Reconocimiento 153 77%
3 Conocimientos, habilidades y destrezas 66 59% 3 Autonomia 97 49%
propias 4 Conocimientos, habilidades y destrezas 88 44%
4 Autonomia 56 50% probias

3.2.5.- Valoracion Global de la motivacion.

En las respuestas de los cuestionarios que se han analizado de los jefes de obra, se
han recogido un 76% de respuestas que calificaban los aspectos presentados en su
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globalidad como “muy o totalmente motivadores”, el 22% de las respuestas han sido
para la calificacion “motivadores” y solo un 1% para “poco motivadores”.

En el caso de los cuestionarios respondidos por los obreros, un 73% de la totalidad de
respuestas emitidas, consideraban la globalidad de factores presentados como “muy o
totalmente motivadores”. Un 22% de las respuestas se han obtenido en la valoracién
“motivadores”, y tan solo un 4% de las contestaciones registradas en todo el
cuestionario han valorado algunos de los aspectos presentados como “poco
motivadores”.

La opcion “nada motivador” no ha obtenido ninguna respuesta a lo largo de todo el
cuestionario, tanto en los de los jefes de obra como en los de los obreros. Las figuras
11 y 12, muestran una vision global del grado en que motivan en conjunto todos los
temas investigados.

Figura 11: Motivacion GLOBAL ponderada. Entorno de trabajo. Jefes de obra (azul) y
Obreros (rojo)
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En relacion a los contenidos del trabajo, los jefes de obra, en este caso, han aportado
un 78% de respuestas en las que valoraban los aspectos propuestos como “muy o
totalmente motivadores”, un 21% como “motivadores y un 2% como “poco
motivadores”. Los obreros por su parte, ofrecen un reparto de respuestas similar a la
ofrecida por los jefes de obra. El 81% de las respuestas han sido para valorar los
factores en estudio como “muy o totalmente motivadores”, un 17% de contestaciones
son para la valoracion “motivadores” y una cantidad minima de respuestas han
valorado el grado de motivacion de las propuestas como “poco o hada motivador.

Figura 12: Motivacion GLOBAL ponderada. Contenido del trabajo. Jefes de obra (azul) y
Obreros (rojo)

Motivacion GLOBAL - Contenido del trabajo Frecuencia GLOBAL - Contenido del trabajo
50% 50%
45% 45%
40% 0%
o, 35% - % 35%
£ 0% E 0%
B oamm 2 ask
£ o -t
15% 15%
10% I 10% I
% I )
ol I —— = .I [ [
NA DA POCO MOTWADORES MUY MOTIV. TOTAL. MD'[I\/l MNUNCA CASINUNCA AVECES C.ﬂ.SISIEMPRE SIEMPRE
= GL. Jefesde Obra 0% [ 21% 33% ® GL. Jefesde Obra 26% | [ 28%
® GL Obreros 1% [ 3% 17% 48% 33% ¥ GL.Obreros 6% 2% | 4% I 17% | %

4.- Conclusiones.
Con el fin de disminuir los factores de insatisfaccion y desmotivacion identificados en

este estudio, se realizan unas aportaciones que puedan servir de guia o herramienta
para los directores de proyectos del sector de la construccion.

Para que los proyectos que se desarrollan cumplan con los objetivos establecidos de
forma eficaz, es necesario tener al equipo humano que compone el grupo de trabajo
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identificado con los valores y filosofia de la organizacion a la que pertenecen, y con las
lineas de negocio que la empresa constructora a la que pertenecen pueda tener.

Debido a esta identificacion, la actitud y el comportamiento que adopten los jefes de
obra y los obreros, se facilita la consecucion de los objetivos, y se pueden disminuir los
riesgos de fracaso. Como ventaja para las constructoras se pueden reducir los costes
imprevistos que puedan ocasionar los cambios en los proyectos que se estén
realizando, se mejora la calidad del conjunto de la empresa y se satisfacen en un
grado mucho mayor las expectativas que los trabajadores puedan tener.

Se puede lograr construir una organizacion competitiva si cada una de las personas
que componen el grupo de trabajo realiza esfuerzos y se consideran imprescindibles y
valiosas las tareas que desempefian, tanto en puestos de jefes de obra como de
obreros. Con una gestién adecuada de los recursos humanos que componen el sector
de la construccion, se puede conseguir que las empresas a las que pertenecen se
desarrollen y evolucionen. Dirigir personal de trabajo no es una tarea facil, y se
compone de grandes sacrificios por parte de los trabajadores para conseguir los
objetivos y las metas que benefician a las empresas constructoras.

Los éxitos de los proyectos de construccion se pueden alcanzar si en los procesos de
direccién se tienen en cuenta aspectos que involucren, motiven y comprometa a los
jefes de obra y a los obreros con la empresa y con su trabajo.
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