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Aportacion al estudio de la satisfaccion laboral de los profesionales técnicos de la
construccion: una aplicacion cualitativa en la Comunidad Valenciana.

Resumen

Este trabajo tiene como objeto general el estudio empirico de la satisfaccién
laboral de los profesionales técnicos del sector de la construccion en la Comunidad
Valenciana, desde la perspectiva de los propios investigados, a través de un enfoque
cualitativo. Se pretende descubrir como viven, sienten y perciben su actividad laboral
estos profesionales; analizar si se sienten satisfechos en la cotidianeidad de su trabajo;
describir los aspectos generadores de mayor satisfaccion laboral y los factores de
insatisfaccion laboral, asi como profundizar en temas tan actuales como el estrés laboral y
la conciliacion entre su vida laboral y personal, entre otros. Pero no se pretende predecir
ni universalizar extendiendo hacia el futuro o hacia otros casos los resultados; por el
contrario, el interés se orienta a analizar casos concretos en su particularidad temporal y
local y a partir de las expresiones de los propios investigados, de ahi la metodologia
cualitativa y su caracter exploratorio.

La estrategia metodoldgica utilizada para la obtencion de datos es la entrevista
en profundidad, que ha permitido explorar los significados de los sujetos estudiados y
captar detalles y matices expresados con su sentir y su propio lenguaje. Ademas, a través
de una estrategia gradual de muestreo, se ha seleccionado y entrevistado a una muestra
de cuarenta profesionales técnicos de la construccion, arquitectos y arquitectos técnicos
de titulacién, de distinto sexo, edad y experiencia profesional. El contenido integro de las
entrevistas ha sido registrado mediante la grabacion y transcrito para su posterior analisis
e interpretacion.

Se concluye que, en general, los profesionales entrevistados estan satisfechos
con su trabajo en el sector de la construccion, disfrutan del mismo y describen
globalmente su experiencia laboral en términos positivos. Los factores de satisfaccion
laboral mas importantes son los relacionados con la naturaleza y el contenido del trabajo,
es decir, con factores intrinsecos como la identidad, el interés, la variedad y la
significatividad de las tareas realizadas, el reconocimiento obtenido y el reto cotidiano. Por
el contrario, los factores de insatisfaccién laboral mas sefialados son de caracter
extrinseco y vinculados al contexto de trabajo. Mas de la mitad de los entrevistados
padecen estrés en su ocupacién actual y caracterizan al sector como estresante debido,
sobre todo, al cumplimiento de plazos, a la sobrecarga de trabajo, a la responsabilidad, al
aspecto econdmico y a las interminables jornadas laborales. Por otra parte, la figura del
jefe de obra es identificada como la mas estresada de todas. A su vez, mas de la mitad de
los participantes consideran muy dificil conciliar su vida profesional y personal, de modo
que viven cierto conflicto trabajo-familia debido a la irracionalidad de los horarios de
trabajo y a una dedicacion excesiva.



Summary

The general objective of this thesis is to study empirically the job satisfaction of
qualified construction professionals in the Valencian Community, from their own
perspective, and through a qualitative approach. The aim is to find out how these
professionals live, feel and perceive their work activity; to analyse whether they are
satisfied with their daily work routine; to describe the aspects that generate greater job
satisfaction and dissatisfaction, as well as to provide an in-depth analysis of topical issues
such as work stress and the reconciliation of work and family life, among others.
Nevertheless, the results are not intended to generalise or predict future situations or
alternative cases. On the contrary, the interest focuses on the analysis of specific cases
according to their particular temporal and local characteristics, and from the information
provided by the interviewed people, hence the qualitative methodology and its exploratory
nature.

The methodological strategy used to obtain data is the in-depth interview. This
has made it possible to explore the meanings of the individuals studied, as well as to
perceive details and nuances expressed with their own language and feelings. Besides,
based on a gradual sampling strategy, a sample of forty construction technicians,
architects and building engineers of different age, sex and professional experience has
been selected and interviewed. The interviews were recorded and transcribed in full for
subsequent analysis and interpretation.

In general, it is concluded that the professionals interviewed are satisfied with
their jobs in the construction sector; they enjoy it and describe their overall work
experience in positive terms. The most important satisfaction factors are those related to
the nature and content of the job, i.e. to intrinsic aspects such as identity, interest, the
variety and significance of the tasks performed, the recognition achieved, and daily
challenges. On the contrary, the most common dissatisfaction factors have an extrinsic
nature and relate to job context. More than half of the interviewed professionals suffer from
stress at their current post, and describe this sector as stressing, mainly due to deadline
compliance, work overload, responsibility, economic aspects and long working hours. On
the other hand, the site manager position is identified as the most stressful one. In turn,
more than half of the participants find it very difficult to balance their work and personal life,
so that they experience some degree of conflict between work and family due to
unreasonable working hours and excessive devotion to work.



Resum

Aquest treball t¢ com a objecte general I'estudi empiric de la satisfaccio laboral
dels professionals técnics del sector de la construccié a la Comunitat Valenciana, des de
la perspectiva dels mateixos investigats, a través d’'un enfocament qualitatiu. Es pretén
descobrir com viuen, senten i perceben la seua activitat laboral aquests professionals;
analitzar si se senten satisfets en la quotidianitat de la seua faena; descriure els aspectes
generadors de major satisfaccié laboral i els factors d'insatisfaccié laboral, aixi com
aprofundir en temes tan actuals com l'estrés laboral i la conciliacid entre la seua vida
laboral i personal, entre uns altres. Perd no es pretén predir ni universalitzar estenent cap
al futur o cap a altres casos els resultats; per contra, I'interés s'orienta a analitzar casos
concrets en la seua particularitat temporal i local i a partir de les expressions dels
investigats, d’aci la metodologia qualitativa i el caracter exploratori.

La estratégia metodologica utilitzada per a I'obtencié de dades és I'entrevista en
profunditat, que ha permés explorar els significats dels subjectes estudiats i captar detalls i
matisos expressats amb el seu sentir i el seu propi llenguatge. A més, a través d’una
estratégia gradual de mostreig, s’ha seleccionat i entrevistat una mostra de quaranta
professionals tecnics de la construccio, arquitectes i arquitectes técnics de titulacio, de
diferent sexe, edat i experiéncia professional. El contingut integre de les entrevistes ha
estat enregistrat i transcrit per a la posterior analisi i interpretacié.

Es conclou que, en general, els professionals entrevistats estan satisfets amb la
seua faena en el sector de la construccio, en gaudeixen i descriuen globalment la seua
experiéncia laboral en termes positius. Els factors de satisfaccio laboral més importants
son els relacionats amb la naturalesa i el contingut de la faena, és a dir, amb factors
intrinsecs com la identitat, l'interés, la varietat i la significativitat de les tasques realitzades,
el reconeixement obtingut i el repte quotidia. Per contra, els factors d'insatisfaccié laboral
més assenyalats son de caracter extrinsec i vinculats al context de treball. Més de la
meitat dels entrevistats pateixen estrés en la seua ocupacié actual i caracteritzen el sector
com estressant, a causa, sobretot, del compliment de terminis, la sobrecarrega de treball,
la responsabilitat, 'aspecte economic i les interminables jornades laborals. D'altra banda,
la figura del cap d’obra és identificada com la més estressant de totes. Al seu torn, més de
la meitat dels participants consideren molt dificil conciliar la seua vida professional i
personal, de manera que viuen un cert conflicte treball-familia a causa de la irracionalitat
dels horaris de faena i d’'una dedicaci6 excessiva.






“Muchos arquitectos famosos se olvidan de que éste es su
trabajo. Es muy facil olvidarse de que esto consiste en hacer
edificios. Que es algo material. Con riesgos. Yo lo tengo
presente. Hay que estar aqui. Recordar cdmo empezaste. Me
emociono en las obras; hay trama, teatro. Han pasado més de
40 afios, pero al final siempre es lo mismo: las botas se siguen
manchando de barro”.

Norman Foster (2007)
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Capitulo |

Introduccion y objetivos

1.1. INTRODUCCION: ANTECEDENTES

Una civilizacion que embote la razon, controle los sentimientos,
destruya la voluntad y reduzca al individuo a la condicién de
autémata, es de muy poco valor, aunque todo esto sirva para
conseguir un suministro siempre creciente de bienes materiales.
Por esta razén es imposible pensar en el factor humano de la
industria haciéndolo tan sélo en términos de eficacia productiva.
Viteles (1970)!

En la mayoria de las sociedades avanzadas en las que las necesidades
primarias de la poblacion (alimentos, vestido, alojamiento, etc.) estan practicamente
cubiertas, resulta dificil sostener que la concepcidn que tenemos del trabajo coincide con
la que mantiene la teoria econoémica ortodoxa. Esto es, que la necesidad de ganar dinero
para comprar bienes y servicios es lo que nos incita a esforzarnos por trabajar y que
consideramos el trabajo como un “mal” o como una penalidad que deseamos sea lo mas
leve posible. Esta idea supone negar la posibilidad de que las personas obtengamos
utilidad o satisfaccion de la actividad laboral, independientemente de la obtenida a través
del consumo que permite.

Por el contrario, cotidianamente asistimos y somos participes de conversaciones
en las que los trabajadores introducen en sus discursos una gran variedad de elementos a
la hora de valorar la calidad de sus experiencias de trabajo. La referencia a los ingresos
economicos es habitual, pero también se incluyen otros factores relacionados con el
tiempo de trabajo, con las relaciones personales, el atractivo de la tarea, las perspectivas
de futuro, etc. Y es que existe la idea de que el trabajo ayuda a satisfacer necesidades
primarias, pero también puede contribuir a satisfacer necesidades de orden superior como
las sociales, de pertenencia y consideracién y, en Ultimo lugar, las de desarrollo de la

1 Viteles, M.S. (1970): Motivacion y moral en la industria. Barcelona: Hispano Europea, p. 10. Citado en
Genesca (1977: 138).



Capitulo |

personalidad, salud psicolégica y maximo bienestar. Dicho de otra forma, el trabajo puede
ser una bisqueda, a veces exitosa y a veces no, "for daily meaning as well as daily bread,
... for a sort of life rather than a Monday to Friday sort of dying" (Terkel, 2004:
introduccion).

Es bien sabido que en gran parte de las sociedades desarrolladas las personas
dedicamos aproximadamente un tercio de nuestro tiempo diario a trabajar. Es mas, segun
Weinert (1985)?, “el trabajo representa la actividad individual més intensa, temporalmente
mas amplia y fisica, cognitiva y emocionalmente mas exigente e influyente de la vida
personal”. Dado que, en general, los sujetos preferimos evitar el dolor o las situaciones no
placenteras y buscar nuestro placer o felicidad, la satisfaccién laboral podria ser vista
como un fin en si mismo. Asi, es una realidad que la calidad de vida laboral y profesional
cada vez preocupa mas; siendo la satisfaccién laboral su nucleo.

Pero ademas, un gran numero de investigaciones (Spector, 2006: 234-240;
Gamero, 2005: 8-14; Bravo et al., 2002: 385-393; Muchinsky, 2000: 238) demuestran que
la satisfaccién o insatisfaccion laboral estan relacionadas con muchas conductas y
resultados de gran trascendencia para los propios individuos, para las empresas y para la
sociedad en general. Asi, en la esfera individual, la literatura psicolégica sefiala
consecuencias de la satisfaccion laboral relacionadas con la salud fisica y mental, la
longevidad, la adopcién de conductas de “escape” o retirada y el equilibrio entre los
ambitos laboral y no laboral. A nivel empresarial y organizacional, la satisfaccién laboral
puede tener una fuerte repercusion en la actividad productiva a través de sus efectos
sobre el abandono o rotacién, el absentismo, las actividades de protesta, el
comportamiento civico en la organizacion, el trabajo contraproductivo y el desempefio en
la tarea (productividad). Por ultimo, la insatisfaccién laboral también puede tener fuertes
implicaciones para el conjunto de la sociedad a través del posible drenaje de recursos
nacionales, la menor contribucién al producto nacional o el aumento de costes y
disminucién de la calidad.

El conjunto de consecuencias sefialadas subrayan el valor de las cuestiones
relacionadas con la satisfaccion laboral, explican por qué su analisis resulta tan relevante
en las sociedades industriales y justifican el interés del tema como objeto de estudio para
esta investigacion.

2 Weinert, A. B. (1985): Manual de Psicologia de la Organizacion. La Conducta Humana en las
Organizaciones. Barcelona: Herder. Citado en Gamero (2005: 8).
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El sector de la construccion

The construction industry itself needs the input from research to
find ways to increase its competitive edge, to have available the
best technologies, and to enter into the worldwide construction
market. It needs people with a research background to ensure its
continued growth and to create the profession envisaged by its
leaders of the 1950s and 1960s.

Harris (1992: 430-31)

El sector elegido como objeto de estudio de esta investigacidn es el sector de la
construccién, uno de los sectores clave de la economia espafiola por diversas razones.
De forma directa, su Valor Afiadido Bruto representa mas del 10,9 % del PIB, del 13,9 %
del empleo y del 58,7% de la inversidn (Seopan, 2006: 19). Es mas, en los momentos de
expansion suele crecer por encima del conjunto de la economia, como ha sucedido en
Espafia entre 1997 y 2006, periodo en que el Valor Afadido Bruto de la construccion ha
crecido un 5,9 % de media frente al 3,8 % de media del PIB. Ademas, hay que destacar
su protagonismo en el sistema financiero, puesto que mas de la mitad del total de crédito
esta relacionado con la compra de vivienda o la construccion.

Asimismo, la construccion es un sector estratégico en la economia de cualquier
pais debido a la repercusion que las variaciones de su actividad tiene sobre el resto de
sectores, los llamados efectos inducidos de arrastre. Entre éstos, hay que distinguir los
efectos impulso del sector a través de su demanda (compras que el sector hace a sus
sectores proveedores de inputs intermedios estimulando su produccién) y los efectos
estrangulamiento, materializados a través de las ofertas (ventas que el sector hace a otros
que emplean su produccion como consumos intermedios). Pues bien, la construccién
provoca efectos arrastre de impulso y estrangulamiento, muy superiores a la media del
conjunto de sectores. A este respecto, segun el Informe Anual de la construccion 2006 de
Seopan, en Espafia, el aumento de la demanda del sector de un millén de euros tiene un
efecto multiplicador total sobre la produccién efectiva del resto de sectores de un orden de
0,69 millones de euros, al tiempo que, por cada empleo que se genera en construccion, se
induce a la creacién de otros 0,44 empleos en el resto de sectores.

También se subraya que la actividad de la construccion afecta a todos hasta el
punto de amortiguar el impacto de algunos fenémenos sociales emergentes, como es el
caso de la inmigracion (Asociacion espafiola para la calidad, 2007: 19).

Por otra parte, a pesar de los recientes avances experimentados en tecnologia y
en técnicas de gestién de la produccién, la construccion continia siendo uno de los
sectores industriales mas dependientes del factor humano (Dainty et al., 2007: 501). Hay
que tener en cuenta que la actividad de construccién es un proceso que se ubica en la
localizacién dltima del producto terminado, con unos métodos de produccién dificilmente
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estandarizables, con la consiguiente dificultad de materializar economias de escala,
operar con sistemas de produccién en serie y, ante todo, sustituir mano de obra por
capital y tecnologia, circunstancias clave para explicar el progreso de la productividad
(Seopan, 2006: 51; Loosemore et al., 2003: 2; Jurado, 1999: 72; Mansfield y Odeh, 1991:
93). Como resultado, la construccion es una de las actividades productivas mas intensivas
en mano de obra de la economia. Asi, en el 2006 para producir un millén de euros, el
sector de la construccion espariol necesitd 22 ocupados frente a los 21 ocupados
requeridos por el conjunto de la economia (ver figura 1).

FIGURA 1.: Intensidad en mano de obra en la construccion
(Trabajadores para producir 1M € corrientes).

T 22 T
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2005 # 28
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u |
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‘ ‘ [] Total Economia

1999 ‘ ‘ 40
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1997 ; ; 40

Fuente: Seopan, 2006: 52

A su vez, la productividad nominal de la construccion, medida a través del Valor
Anadido Bruto corriente por ocupado, es reducida en términos relativos frente al resto de
sectores, ya que sélo supone de un orden del 86 % de la productividad nominal media de
la economia.

Siguiendo la misma idea, en la figura 2 mostramos ¢dmo la construccion esta
frenando el crecimiento de la productividad espafiola en los Ultimos afios. Esta contraccion
de la productividad lastra la competitividad y las rentas del sector y se puede explicar por
el fuerte aumento de la ocupacién, que consigue incorporar incluso a los colectivos menos
productivos, como sucede con los nuevos ocupados de cualificacion inferior o con menos

4



Introduccién y objetivos

experiencia, con lo que la productividad media decrece.

El problema de la baja productividad del sector y de la lentitud de su crecimiento
no es, sin embargo, un problema Unicamente espafiol. Asi, diversos investigadores de la
gestion de la construccidn muestran su preocupacion con los niveles de productividad de
esta industria en Gran Bretafia (Chan y Kaka, 2007: 564; Mansfield y Odeh, 1991: 93),
Canada (Zhou, 2004: 1), Estados Unidos (Laufer y Jenkins, 1983), Iran (Zakeri et al.,
1996), Indonesia (Kaming et al., 1997) y Nigeria (Olomolaiye y Ogunlana, 1989), entre
otros.

FIGURA 2.: Porcentaje de variacién anual del Valor Afiadido Bruto (VAB) por hora trabajada
en el periodo 2001-2004.
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Fuente: Servicio de Estudios La Caixa (2006): “En busca de la productividad perdida”. Informe Mensual, N°.
293. Julio-Agosto, p. 43.

Los recursos humanos suponen gran parte del coste de la mayoria de proyectos?
de construccién y la industria emplea a una gran variedad de personas con distinta
formacion y cultura ocupacional, incluyendo a trabajadores sin cualificacion, trabajadores
expertos en los oficios y profesionales en posiciones directivas y administrativas. Este
grupo de trabajadores tan variado opera como una mano de obra itinerante, que trabaja
en equipos para cumplir los objetivos a corto plazo del proyecto, en una variedad de
emplazamientos o lugares de trabajo. Por tanto, la estructura de la industria de proyectos
de construccion esta formada por muchas organizaciones dispares que se unen con la
intenciéon de conseguir tanto objetivos de proyecto compartidos, como objetivos
organizacionales individuales. Ademé&s, estos objetivos no son necesariamente
compatibles y pueden no alinearse con los objetivos personales de los trabajadores,
suponiendo para las personas que trabajan en este campo la existencia de exigencias en
conflicto. Estos rasgos convierten a la construccion en uno de los sectores mas

3 Los costes del factor trabajo representan aproximadamente entre el 20 y el 40 % de los costes totales de un
proyecto (Mojahed, 2005: 14; Moraga y Winter, 2001: 12; Langford ef al., 1995: 80) aunque légicamente, este
coste varia de proyecto a proyecto.
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desafiantes en cuanto a la gestion y organizacion de recursos humanos se refiere (Dainty
et al., 2007: 502; Loosemore et al., 2003: 2).

Como hemos visto, dada la naturaleza intensiva en factor trabajo de la industria
de la construccién, cualquier reduccion en costes laborales implicara un ahorro econdémico
directo para la organizacion (Langford et al., 1995: 80). Problemas como el absentismo, la
rotacion y la baja productividad estan profundamente relacionados con la motivacion y la
satisfaccion laboral del trabajador; de ahi el interés por estudiar el tema y comprender los
factores que motivan y desmotivan a los trabajadores del sector de la construccion. Una
gran dificultad del sector reside en compatibilizar las exigencias de la organizacién sobre
productividad y eficiencia, con las exigencias del empleado referentes a su satisfaccion
laboral, exigencias que no siempre estan relacionadas con el aspecto econdémico del
trabajo. Segun la literatura consultada, parece que este campo de investigacién no ha sido
muy estudiado y, por tanto, podria resultar de interés tanto para la propia industria de la
construccién como para la comunidad cientifica del area de gestién y direccién del
proceso constructivo. En palabras de Langford et al.: “Research aimed at resolving this
puzzle remains inconclusive. Similarly, no general theory of motivation has been
developed” (Langford et al., 1995: 90).

La productividad del trabajo deberia conseguirse a través de altos rendimientos
(eficiencia y eficacia) y con un sentido de satisfaccion personal por parte de los que
realizan el trabajo. Tanto el rendimiento como la satisfacciéon pueden conseguirse cuando
los profesionales estan motivados. Por tanto, si el objetivo Ultimo es conseguir altos
niveles de productividad en construccion, la industria deberia crear, entre otras cosas, un
ambiente motivador para aumentar el rendimiento y la satisfaccién laboral de los
profesionales.

Interés personal y profesional

El socidlogo Vallés (1997: 86), en su libro sobre la investigacion cualitativa,
recomienda reconocer las razones personales o profesionales que nos llevan a elegir un
tema de estudio, con el fin de evitar sesgos. De aqui la necesidad de recordar los
origenes de la presente investigacion.

Este trabajo empez6 a gestarse timidamente como proyecto de tesis doctoral al
realizar el trabajo de investigacion para la obtencion del Diploma de Estudios Avanzados
(DEA) en Febrero del afio 2007. Entonces, desconocia por completo si existian
antecedentes en el estudio de la satisfaccion laboral de los trabajadores del sector de la
construccién en general, y de sus profesionales técnicos en particular. Desde el principio
sentia una gran atraccién por los temas relacionados con el factor humano, siempre me
han intrigado y apasionado, pero queria relacionarlos y aplicarlos al sector de la
construccion. Mi profesion de docente se desarrolla en la Escuela Técnica Superior de
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Gestion en la Edificacion y este hecho me ha aproximado al estudio de la industria, de la
organizacion de empresas constructoras y de sus recursos humanos, sobre todo de sus
profesionales técnicos*. Puedo sefalar que, de alguna forma, me sentia en deuda con la
escuela en la que trabajo y queria, dentro del &rea de conocimiento a la que pertenezco,
contribuir aportando algo de valor a este sector.

Asi que la chispa que ha puesto en marcha esta investigacion y que ha hecho
que siguiera adelante con especial motivacion ha sido el interés por la materia y el deseo
de mostrar a los alumnos, futuros Ingenieros de la Edificacion, la realidad de su trabajo tal
y como es vivido y descrito por los propios profesionales. De hecho, me gustaria
mencionar que desde el momento en que empecé a desarrollar el trabajo de campo para
la parte empirica de esta memoria doctoral y, por tanto, a entrevistar a los arquitectos y
arquitectos técnicos participantes, los contenidos de muchas de las clases se han visto
mejorados al adoptar un punto de vista mas préactico.

Si a este interés personal y profesional le afiadimos el hecho de que la industria
de la construccion es una de las menos investigadas, sobre todo en lo que a recursos
humanos se refiere (Dainty et al., 2007: 503; Abudayyeh et al., 2004: 433; Peralta, 1993:
59), el tema resultaba prometedor...

l.2. OBJETIVOS

Jobs are not big enough for people. It's not just the assembly line
worker whose job is too small for his spirit, you know? A job like
mine, if you really put your spirit into it, you would sabotage
immediately. You don't dare. So you absent your spirit from it. My
mind has been so divorced from my job, except as a source of
income, it's really absurd.

Nora Watson, editora de 28 afios®

La investigacion llevada a cabo para la obtencién del DEA constituye la primera
fase de este trabajo puesto que consistié en la revisién de la literatura especifica sobre
motivacion y satisfaccién laboral para el sector de la construccién y forma parte del
capitulo 1ll. Como se vera, la mayoria de las publicaciones revisadas se centran en el
estudio y anélisis de la motivacién y satisfaccion laboral de los obreros de la construccion,
mientras que los profesionales técnicos que los dirigen apenas han sido objeto de
investigacion. Por otra parte, los paises mas prolificos en cuanto a publicacion de
investigaciones sobre el tema que nos ocupa se refiere son Gran Bretafa y Estados

4 Llevo varios afios impartiendo la asignatura troncal “Economia Aplicada” y la de libre eleccion “Recursos
humanos en la empresa constructora”.
5 Terkel (2004: 521).
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Unidos, con algunas referencias a Australia, Canada, Hong Kong, Iran, Suecia y Tailandia.
Asi, el caso de los profesionales técnicos de la construccion en Espafia no ha sido tratado
todavia. De modo que descubria cierto “vacio” que podia resultar de interés para la
comunidad de investigacion de gestion en construccién y que debia ser analizado de
forma exploratoria.

Ademas, de la lectura y el estudio del material publicado al respecto, en general
se deducia que estos trabajadores eran profesionales satisfechos gracias a factores
intrinsecos relacionados con la propia naturaleza del trabajo en construccion, algo muy
distinto a lo que siente Nora Watson por su trabajo segun la cita con la que inicio este
epigrafe. Asi, los profesionales de la construccién de otros paises subrayan el contenido
motivador de su trabajo, que resulta ser creativo, retador, variado, significativo y con gran
identidad derivada de la participacién en la construccién de una estructura fisica tangible
claramente visible. De modo que se desperté mi curiosidad por profundizar en el tema 'y
descubrir cémo, en el sector de la construccion de la Comunidad Valenciana, estos
profesionales viven, sienten y hablan de su actividad laboral.

A partir de las reflexiones anteriores, me planteé una serie de preguntas a las
que queria dar respuesta:

- ¢como viven, sienten y perciben su actividad laboral los profesionales técnicos del
sector de la construccion?

- ¢se sienten satisfechos en la cotidianeidad de su trabajo?, ¢ por qué?

- ¢qué aspectos del mismo son los que les generan mayor satisfaccion laboral?

- ¢qué les disgusta de sus trabajos?

- iestan correctamente estimulados en lo social, lo econdémico, lo profesional y lo
laboral?

- ¢qué tipo de motivaciones presiden la conducta de estos profesionales?

- ¢hay algo unico en el sector de la construccion que haga que estos profesionales
sientan y vivan su profesion de forma “diferente™?

- ¢qué problemas laborales tienen?

- ¢se distingue su situacion de la de profesionales técnicos de otros paises?

- ¢como viven ellos aspectos tan actuales como el estrés o la conciliacion entre la vida
laboral y personal?

Preguntas como éstas pueden tener respuesta mediante la investigacion en
profundidad de estos profesionales. Precisamente, esta tesis doctoral se orienta a analizar
casos concretos en su particularidad temporal y local y a partir de las expresiones de los
propios investigados, de ahi su enfoque cualitativo.

Sin embargo, mi propdsito principal no es, siguiendo a Lucas y Garcia, (2002: 11)
“descubrir los mecanismos ocultos -desconocidos- de la vida social para que puedan ser
utilizados por <ingenieros sociales>". Este trabajo no pretende dar normas de conducta ni
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recetas para resolver problemas concretos, sino, en la medida de lo posible, difundir
racionalidad, ofrecer conocimientos, describir y hacer mas comprensible un proceso que
afecta diariamente a muchos individuos: el proceso de satisfaccion laboral de los
profesionales del sector de la construccion. Tal vez y de forma indirecta pueda asi
contribuir a un mejor funcionamiento de las empresas constructoras y promotoras, en la
medida en que se resuelvan los problemas de productividad, absentismo, rotacién, etc.
Pero mi intencion no es determinar la opcién mas conveniente para una empresa concreta
en un momento dado; sin embargo, el conocimiento que se pueda generar con la
elaboracién de esta investigacion tampoco puede resultar perjudicial para aquellos que
toman las decisiones practicas.

En resumen, este trabajo tiene como objeto general el estudio empirico de la
satisfaccion laboral de una muestra de profesionales técnicos del sector de la
construccion en la Comunidad Valenciana, desde la perspectiva de los propios
investigados, a través de un enfoque cualitativo. Asi, mas que partir de teorias ya
existentes y comprobar su validez universal, la intencidn es descubrir lo que de nuevo y
particular tienen las experiencias laborales de los profesionales técnicos de la
construccién que trabajan en Valencia para su eventual descripcion.

1.3. ESTRUCTURA DEL TRABAJO

Este trabajo consta, ademas del presente capitulo introductorio, de cinco
capitulos cuyo contenido presento someramente a continuacion:

En el capitulo Il se definen y diferencian los conceptos basicos sobre los que gira
el contenido del resto del trabajo (motivacién, satisfaccidn laboral, moral laboral,
condiciones de trabajo...), haciendo especial hincapié en la descripcion de los aspectos o
factores motivadores del trabajo. Ademas, en este apartado se revisan algunas de las
numerosas teorias generales que han intentado explicar el complejo proceso de la
motivacion y también el de la satisfaccion laboral. No pretendo con esto hacer una
revision exhaustiva y detallada de todas las teorias de motivacion que se han desarrollado
a lo largo de la historia, sino tratar Unicamente aquellas que han sido mas utilizadas por
los investigadores del tema en el sector de la construccion. Asimismo, con el fin de facilitar
la lectura y comprension de la revision bibliogréfica (capitulo I1l), se identifican y describen
los agentes objeto de estudio: los trabajadores del sector de la construccion, tanto los
trabajadores manuales, llamados también “obreros” o “blue-collar workers”, como los
profesionales técnicos o “white-collar workers”.

El capitulo Ill se dedica a lo que constituye el origen y motor impulsor de mi
investigacion: la motivacion y satisfaccion laboral en el sector de la construccion. A lo
largo de sus paginas presento una extensa y detallada revisién de la literatura existente
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sobre la motivacién y satisfaccién laboral de todos los trabajadores del sector (los obreros
y los profesionales), para terminar con unas conclusiones al respecto.

La explicacion detallada y defensa del método de investigacion escogido para el
desarrollo de la parte empirica de esta memoria doctoral se exponen en el capitulo IV.
Asi, se propone una investigacién de caracter cualitativo basada en la entrevista en
profundidad, especificando la estrategia de muestreo seguida y explicitando los criterios
utilizados para la documentacion y el anélisis de los datos.

La descripcion y el andlisis de los resultados generados tras el estudio cualitativo
de las entrevistas en profundidad a los profesionales técnicos de la construccion se
presentan en el capitulo V.

Finalmente, se muestran las conclusiones obtenidas de la investigacion empirica
y se plantean las lineas de investigacién que en el futuro puedan completar los trabajos
realizados hasta la fecha.

La bibliografia ocupa las Ultimas paginas. Conviene destacar ahora que todas las
fuentes bibliograficas directamente consultadas figuran en este apartado final, mientras
que las referencias citadas por otros autores se incluyen a pie de la péagina
correspondiente.

En el volumen de anexos se incluyen dos documentos que pueden ayudar al
lector a comprender mejor la elaboracién y los resultados del presente trabajo: el guion de
entrevistas en profundidad (Anexo 1) y el contenido de las entrevistas transcrito en forma
de texto (Anexo Il).
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Conceptos y teorias generales

It's a pretty good day layin' stone or brick. Not tiring. Anything you
like to do isn't tiresome. It's hard work; stone is heavy. At the same
time, you get interested in what you are doing and you usually fight
the clock the other way. You're not lookin' for quittin'. You're
wondering you haven't got enough done and it's almost quittin'
time. (Laughs) | ask the hod carrier what time it is and he says two
thirthy. | say, "Oh, my Lord, | was gonna get a whole lot more than
this.

Carl Murray Bates, albafiil de 57 afios®

En la literatura de las areas de conocimiento de Psicologia del trabajo y de las
organizaciones, Sociologia de las organizaciones y Administracion y direccién de
empresas es frecuente que términos como ‘“satisfaccion laboral’, “motivacion”,
“compromiso organizacional”; “moral laboral” o “calidad de vida laboral” se utilicen como
sindnimos y de forma intercambiable. Tal confusion y ambigliedad podria ser el resultado,
no sélo de las distintas corrientes doctrinales o ideolégicas en las que se situa cada autor,
sino también de las estrechas relaciones existentes entre tales conceptos (Gamero, 2005:
35; Genesca, 1977: 139). Con la idea de delimitar y encuadrar el objeto de estudio de la
presente investigacion, en este capitulo se sefiala el significado que algunos autores
asignan a estos términos, definiéndolos con la mayor precision posible.

Ademas, para facilitar la lectura del capitulo lll, que revisa la literatura especifica
publicada sobre el tema en el sector de la construccion, se identifican algunos de los
factores motivadores del trabajo en general y se repasan brevemente las teorias de
motivacion mas utilizadas por los investigadores del campo de estudio de gestién en el
sector de la construccion. En concreto, se describen las teorias de necesidades de
Maslow (1943), Alderfer (1969) y McClelland (1961); las teorias X e Y de McGregor
(1960); la teoria bifactorial de Herzberg; el modelo cognitivo de motivacion laboral de
Vroom (1964), la teoria de la equidad de Adams y la del establecimiento de metas de
Locke. La mayoria de estas teorias motivacionales han sido, a su vez, utilizadas para
explicar la satisfaccién laboral.

6 Terkel (2004: prologo I, x1vi).
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Finalmente, en el ultimo apartado se describe y analiza el recurso humano del
sector de la construccion, diferenciando entre distintas ocupaciones que seran objeto de
estudio.

I.1. DEFINICION DE CONCEPTOS

Motivacion, satisfaccién laboral, moral laboral, calidad de vida laboral,
condiciones de trabajo... A continuacion intentaré clarificar estos términos, algunos de
los cuales han sido utilizados indistintamente a lo largo de la historia’. De hecho, como el
titulo de esta memoria doctoral indica, en la parte empirica se analiza y se pregunta a los
participantes por su satisfaccion en el trabajo, sin embargo, al llevar a cabo la revisién
bibliografica sobre el tema en el sector de la construccién, los autores utilizan los términos
motivacion y satisfaccion laboral sin diferenciarlos.

I11.1. LA MOTIVACION

La motivaciéon es un término genérico que se aplica a una variada serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Tengamos en cuenta que
debido a la profunda relacion existente entre la motivacion y la conducta humana, las
distintas parcelas del saber han ofrecido su propia vision acerca del tema. Asi,
generalmente, los investigadores la han definido en funcién de su educacién y
antecedentes académicos, aproximandola a su ambito de estudio particular. En
consecuencia encontraremos que, por ejemplo, ingenieros, sociélogos, psicélogos y
economistas aportan, cada uno, su propia definicién del concepto.

Como punto de partida obligatorio en el estudio de la motivacion humana
debemos referirnos al concepto de “motivo”, del que existen multitud de definiciones. El
Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola, en su vigésimo segunda edicion,
define “motivo” como “lo que mueve o tiene eficacia o virtud para mover”, o “la causa o
razén que mueve a hacer algo”, mientras que para el Diccionario Enciclopédico Grand
Larousse es “toda causa de orden intelectual que produce o tiende a producir una accién
voluntaria” asi como “la experiencia consciente o estado subconsciente que determina la
conducta social o comportamiento de un individuo en una situacién social dada”. Para
Genesca (1977: 1), el motivo es el componente teleoldgico del comportamiento, es decir,
la finalidad que con el mismo se persigue o su razdn de ser. Castillo (1992: 10) sintetiza
bien el concepto a través de la siguiente definicion “motivo es toda causa interna de orden
intelectual, consciente o subconsciente, que puede activar una accién voluntaria e inducir
a un comportamiento concreto en una situacion social dada”. El motivo es, pues, el
elemento generador del comportamiento o su razén de ser.

7 Asi, por ejemplo, satisfaccion laboral y moral se utilizaban por igual hasta que, en 1958, algunos autores
plantearon diferenciarlos (Latham, 2007 28).
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De todo lo anterior se pueden extraer los siguientes elementos que caracterizan
el concepto de motivo:

- Su caracter teleolégico, puesto que evoca finalidades.

- Su naturaleza causal, ya que es la razon que explica un determinado resultado
(comportamiento).

- Su naturaleza interna, intelectual y personal, puesto que es un estado de la mente del
sujeto.

- Su orientacién hacia un resultado, puesto que el motivo dirige, canaliza, activa o
mueve al individuo a desarrollar un determinado comportamiento.

Centrandonos en el ambito del trabajo, motivo seria la fuerza interior que empuja
a la gente a trabajar y a cuidar su tarea (Infestas, 2001)8 o esa “misteriosa” cualidad que
impulsa al trabajador a emprender la accidn para ejecutar la tarea. Es un estado interno
que activa o induce a algo; es lo que da energia, dirige, encauza y sostiene las acciones y
el comportamiento de los empleados (Gamero, 2005: 34). Para el caso del trabajo en
construccién, Warren (1989: 2), un ingeniero con 35 afios de experiencia laboral en el
sector, la define como “combination of influences that causes the craftsman to want to do
a job as quickly as possible consistent with safety and quality goals while cooperating with
his fellow craftsmen in execution of the project as a whole”.

Por su parte, el término motivacion tiene un significado dinamico al incorporar
una accion: la motivacion representa el proceso que rige las preferencias entre las
distintas formas de actividad voluntaria, atribuyendo al sujeto la posibilidad de elegir entre
varias conductas. Puede decirse entonces que la motivacion es el mecanismo psicoldgico
que subyace a un comportamiento dirigido a un fin y que puede presentar grados
variables de activacion, dependiendo de la intensidad con que el fin es deseado. La
motivacién es, por tanto, un concepto multidimensional que apela a las nociones de
direccion (el objetivo), de intensidad (grado de esfuerzo) y de duracion (la continuidad del
esfuerzo). Siguiendo la misma idea se puede afirmar que la motivacion es el proceso que
despierta la accion, sostiene la actividad en progreso y regula el patrén de actividad®. La
motivacion es, de hecho, un proceso en el que la pasividad no tiene lugar (Claver et al.,
1996: 299).

Bajo otra acepcion, también se entiende que motivacion es la accién encaminada
a impulsar el comportamiento de otras personas en una direccion que se estima
conveniente. Este es el significado que normalmente se atribuye a la motivacion en la
empresa, es decir, la funcién directiva encaminada a inducir el comportamiento de los
trabajadores hacia los intereses de la organizacién. También como intento de despertar

8 Infestas, A. (2001): Sociologia de la empresa. Salamanca: Amarl Ediciones. Citado en Robina y Pérez
(2004: 34).

9 Recordemos que el concepto proviene del latin “movere”, que significa mover; de ahi que implique accion,
actividad (Latham, 2007: 3).
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en el individuo la dindmica de trabajo mediante diversos sistemas de direccién
(remuneracién de iniciativas, fijaciéon de objetivos, competitividad, etc.). En este sentido
decimos que cuando alguien esta motivado en el trabajo trata de poner todo su empefio y
se esfuerza por conseguir y cumplir los objetivos de la empresa.

El proceso de la motivacion

El mecanismo o proceso de la motivacién puede describirse como un mecanismo
de naturaleza homeostatica, tendente a restaurar un equilibrio interno perturbado por
determinados estimulos. De forma simplificada se puede representar como muestra la
figura 3.

FIGURA 3.: El proceso de la motivacion.

Equilibrio |
sicologico
P 9 Estimulo o
incentivo

Barrera /\
Insatisfaccion |

Necesidad

Accién

Tension

Frustracion

Actividades
compensatorias

Comportamientos ilégicos,
emocionales

Fuente: Elaboracion propia, basado en Chiavenato (2000: 70).
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Partimos de una situacién inicial de equilibrio psicolégico, considerada deseable
por el sujeto como situacién normal. Este equilibrio puede verse alterado por un estimulo
o0 incentivo, esto es, por un motivo que el sujeto percibe como una necesidad. La
percepcidn de la necesidad origina una situacién de tensién que induce al individuo a
establecer una meta u objetivo que representa lo que desea para reducir la tension. El
objetivo planteado induce a la accién o comportamiento que el sujeto considera adecuado
para su logro, a la espera de que la consecucion del objetivo producird una satisfaccion
que restablecera el equilibrio y el bienestar inicial.

Sin embargo, en determinadas circunstancias el proceso se puede frustrar por la
aparicion de algun tipo de barrera. En tal caso, la necesidad permanece insatisfecha
pudiendo reiniciarse 0 no el proceso. En caso de que las mismas necesidades
permanezcan repetidamente insatisfechas, se producen frustraciones que pueden
conducir a actividades compensatorias como medios de buscar indirectamente
satisfacciones, o al desarrollo de comportamientos desorganizados, ildgicos, emocionales
0 incluso psicopatolégicos.

Il1.2. LA SATISFACCION LABORAL

En la actualidad no existe una definicion unanimemente aceptada sobre el
concepto de satisfaccion laboral. Es mas, en muchas ocasiones cada autor elabora y
desarrolla su propia definicion. Para un primer grupo de autores la satisfaccion laboral
hace referencia a un estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas. Asi, por
ejemplo Locke (1976) la define como “estado emocional positivo o placentero resultante
de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona”, y para Muchinsky
(2000: 238) es “el grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo”. De esta forma,
afirman que un trabajador se siente satisfecho con su trabajo cuando, a raiz del mismo
experimenta sentimientos de bienestar, placer o felicidad (Leal et al., 2004: 115).

Para otro grupo de autores el concepto va mas alla de las emociones y es
descrito como una actitud generalizada ante el trabajo. Asi, Bravo et al. (2002: 347) la
definen como “una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su
situacion de trabajo”. Brevemente definida, una actitud representa una predisposicion a
responder de forma favorable o desfavorable a personas u objetos del entorno (Gamero,
2005: 21). Como indica la figura 4, la actitud es un estado preparatorio, una condicién
previa del comportamiento integrada por tres componentes: el componente cognitivo
(creencias, opiniones), el afectivo (emociones y sentimientos) y el conativo (intencién de
comportarse de determinada forma). De este modo, la interpretacion de la satisfaccion
laboral como actitud permite englobar los diversos puntos de vista recogidos en la
literatura psicologica, considerados como alternativas irreconciliables, en la medida en
que cada uno de ellos centra el analisis en uno de los componentes mencionados.
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FIGURA 4.: Modelo de la relacion entre actitud y comportamiento.
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Fuente: Gamero (2005: 21).

En cualquier caso, como se puede ver en la figura 5, los términos motivacién y
satisfaccion laboral no son lo mismo. Siguiendo a Koontz y Weihrich (1998: 503), la
motivacion implica un impulso hacia un resultado mientras que la satisfaccion es el
resultado ya experimentado. Aguirre et al. (2005: 82) también diferencian ambos términos
al subrayar que la motivacion es anterior al resultado, ya que es lo que lleva a realizar la
accion, y la satisfaccion es posterior, puesto que es lo que se percibe como producto de
haber realizado la accién. Como veremos en el capitulo Il sobre las investigaciones
realizadas en torno a la motivacion de los trabajadores del sector de la construccién, esta
distincién no ha sido tenida en cuenta por muchos de los autores.

FIGURA 5.: Diferencia entre motivacion y satisfaccién.

Motivacion Resultados

Fuente: Koontz y Weihrich (1998: 503).
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El concepto de satisfaccidon laboral también se puede abordar desde dos
perspectivas: la unidimensional y la multidimensional. La primera se centra en la
satisfaccion laboral como actitud con relacion al trabajo en general, lo cual no equivale a
la suma de las facetas que componen el contexto de trabajo, pero depende de ellas
(Bravo et al, 2002: 247; Cavalcante, 2004: 106). La segunda, la aproximacion
multidimensional, considera que la satisfaccion deriva de un conjunto de factores
asociados al trabajo, y que es posible medir la satisfaccion de los sujetos en relacién con
cada uno de ellos. Los factores o dimensiones de la satisfaccion laboral mas mencionados
son las siguientes: la satisfaccion con la supervision, con la organizacién, con los
compafieros de trabajo, con las condiciones de trabajo, con el progreso en la carrera, con
las perspectivas de promocién, con la paga, con los subordinados, con la estabilidad en el
empleo, la satisfaccion extrinseca en general, la satisfaccion con el tipo de trabajo, con la
cantidad de trabajo, con el desarrollo personal y la satisfaccion intrinseca general (Bravo
et al., 2002: 348). Este concepto de satisfaccion laboral (general y por facetas) implica un
modelo compensatorio, de forma que un nivel elevado de satisfaccién en una determinada
faceta del trabajo puede compensar deficiencias existentes en otras areas.

La division mas simple de la satisfaccion laboral es la que distingue entre
satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca. La infrinseca esta originada por factores
relacionados con la tarea en si (variedad, dificultad, interés, autonomia, posibilidad de
aprender, efc). Por su parte, la extrinseca tiene su origen en fuentes externas al
empleado, ligadas al contexto 0 ambiente en el que la tarea se desarrolla (relaciones con
los supervisores y con los compafieros, salario, horas de trabajo, seguridad,
reconocimiento, etc.).

La satisfaccién laboral se ha intentado explicar desde diferentes teorias. En la
mayoria de los casos se han utilizado las teorias motivacionales como tales debido al
papel central que la satisfaccidn juega en muchas de ellas. Esta postura, sin embargo, no
estd justificada porque, como hemos visto, motivacion y satisfaccion aunque estan
relacionados no son conceptos sindnimos ni describen el mismo fendmeno (Bravo et al.,
2002: 349).

Muchas de las teorias se asientan en el concepto de discrepancia o desajuste
que parte de la idea de que la satisfaccién depende del grado de coincidencia entre lo que
un individuo busca de su trabajo y lo que realmente consigue de él. Cuanto mayor sea la
distancia entre lo que se quiere conseguir y lo que se obtiene del trabajo, menor sera la
satisfaccion laboral. Existe menos consenso entre los tedricos sobre cuales son los
estandares relevantes para la confrontacién de las experiencias laborales. Algunas de las
alternativas barajadas son las siguientes (Gamero, 2005: 27):

- Comparacion entre necesidades y resultados (teoria de las necesidades de Maslow y
de McClelland). Los sujetos cotejan continuamente su estado actual de necesidades
con el nivel de satisfaccion que desean obtener de sus puestos de trabajo. Si no se
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satisfacen las necesidades aparece un estado de tension que hace que los
trabajadores estén insatisfechos; en caso contrario se sentiran satisfechos.

- Comparacion con otros (teoria de la privacién relativa). Los individuos basan su
concepto de justicia en la confrontacién de los resultados propios con los obtenidos
por otros sujetos en su medio de trabajo o marco de referencia.

- Comparacion aportaciones / resultados (teoria de la equidad de Adams). El trabajador
observa los esfuerzos realizados por otros en su trabajo y las recompensas que
obtienen y lo coteja con su situacién. La unica condicidén deseable es aquella en la
que tal comparacion indica igualdad.

- Comparacion con lo esperado (teoria de las expectativas de Vroom). La satisfaccion
laboral es funcién de las discrepancias percibidas por el individuo entre lo que él debe
darle a su actual trabajo y lo que realmente obtiene como producto o gratificacion.

- Comparacion con valores (teoria del valor de Locke 1976). Los sujetos hacen
comparaciones con sus objetivos o0 metas generales (lo que quieren, desean o
valoran) en relacion con la experiencia laboral.

- Discrepancias multiples (teoria de las discrepancias multiples). Supone una
integracién de las anteriores, por cuanto propone que la gente utiliza una
combinacién de estandares al evaluar su actual experiencia laboral.

1.1.3. OTROS CONCEPTOS RELACIONADOS
a) Compromiso con la organizacion

Este concepto ha sido definido como la fuerza relativa con la que un individuo se
identifica con su entorno organizacional; supone la creencia y aceptacion de los objetivos
y valores de la organizacion y el deseo de pertenecer y continuar siendo miembro de ella.

b) Moral laboral

Mientras que la satisfaccion laboral se refiere a actitudes a nivel individual, la
moral laboral tiene un caracter eminentemente social o de grupo y no es aplicable a
estados individuales de la mente (Latham, 2007: 28). Blum y Naylor (1976) la definen
como ‘la posesion de un sentimiento por parte del empleado de verse aceptado y
pertenecer a un grupo de trabajadores, mediante la adhesion a metas comunes y la

10 Blum, M.L. y Naylor, J.C. (1976): Psicologia Industrial. Sus Fundamentos Tedricos y Sociales. México:
Trillas. Citado en Gamero (2005: 35).
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confianza en la conveniencia de estas finalidades”. En este sentido, podria equiparse a
“espiritu de trabajo en equipo”.

c) Calidad de vida laboral y clima organizacional

La calidad de vida laboral es el término utilizado para referirse a la forma en que
se produce la experiencia de trabajo, tanto en sus condiciones objetivas (seguridad,
higiene, salario, etc.) como en sus condiciones subjetivas (la forma en que lo vive el
trabajador). En consecuencia, se trata de un concepto multidimensional que requiere la
integracion de los aspectos objetivos y subjetivos, en vistas a lograr un conocimiento no
sesgado de la situacion real de trabajo que podria derivarse de la consideracién separada
de los mismos. El clima organizacional, aunque también depende de las condiciones
objetivas sefialadas, esta mas ligado a las subjetivas y, en concreto, a la calidad de las
experiencias sociales que se viven en el grupo y su relacién con los fines organizativos
(Gamero, 2005: 35).

d) Condiciones de trabajo

El término engloba cualquier aspecto circunstancial en el que se produce la
actividad laboral, desde factores del entorno fisico en el que se realiza hasta
circunstancias temporales en que se da. Son condiciones de trabajo todos aquellos
elementos que se sitlan en torno al trabajo, el conjunto de factores que lo envuelven. Bajo
este enfoque, la cantidad de aspectos que pueden ser considerados condiciones del
trabajo es practicamente interminable. Asi, el término “‘ambiente o entorno de trabajo”
parece casi sindnimo del anterior. Siguiendo a Ramos et al. (2002), las condiciones de
trabajo pueden agruparse en seis bloques:

- Condiciones de empleo (contratacidén, condiciones salariales, estabilidad y
seguridad...).

- Condiciones ambientales que comprenden el ambiente fisico (temperatura, humedad,
nivel de ruido, iluminacién, etc.), variables espacio-geogréficas (distribuciéon y
configuracién del espacio, densidad/hacinamiento...) y disefio espacial-arquitecténico
(configuracién, distribucion y disefio ergonémico del entorno de trabajo).

- Condiciones de seguridad (prevencién de riesgos laborales y posibilidad de
accidentes, enfermedades y patologias profesionales).

- Caracteristicas de la tarea (sobrecarga, conflicto y ambigiiedad de rol, grado de
autonomia en el trabajo, posibilidades de promocion...).

- Procesos de trabajo (duracion de la jornada laboral, ritmo y cadencia del proceso
productivo, variaciones en el flujo de trabajo, presiones y fechas tope para su
finalizacion, estandares de calidad...).

- Condiciones sociales y organizacionales (relaciones interpersonales, grado de
participacion en decisiones de la organizacion, etc).
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Muchos de los estudios realizados centran su interés en analizar las
consecuencias que tienen una serie de condiciones de trabajo sobre otro tipo de variables
como la salud laboral, higiene y seguridad en el trabajo, la satisfaccién laboral y diversas
conductas laborales relacionadas con el rendimiento de los trabajadores y de la
organizacion.

I.1.4. ASPECTOS MOTIVADORES DEL TRABAJO

Para comprender mejor el contexto en el que se produce la conducta motivada,
resulta util diferenciar entre dos grupos de aspectos del trabajo que suelen motivar la
conducta laboral: los factores motivadores del entorno de frabajo y los factores
motivadores del contenido del trabajo. Los primeros tienen un caracter “extrinseco” a la
tarea en si puesto que se refieren a las caracteristicas del ambiente en el que tiene lugar
la actividad de trabajo y son de naturaleza material y social. Los segundos, los
relacionados con el contenido del trabajo, son aquellos aspectos relacionados
directamente con la actividad requerida para su desempefio, de ahi que tengan caréacter
“intrinseco”. Dado que estos factores seran estudiados por los investigadores de la
gestion y direccion en construccion, a continuacién los identificamos y comentamos
brevemente.

a) Motivadores del entorno laboral

There's no job in construction which you could call an easy job. |
mean, if you're out there eating dust and dirt for eight, ten hours a
day, even if you're not doing anything, it's work. Just being there
is...

Hub Dillard, conductor de maquinaria pesada de 48 arios'!

Dentro de este grupo se incluye el dinero, la estabilidad en el empleo, la
posibilidad de promocionar, las condiciones de trabajo, la posibilidad de participar y el
ambiente social del trabajo.

- El dinero es uno de los resultados del trabajo considerados mas importantes y se
desea porque gracias a él se pueden obtener otros bienes materiales. Asimismo,
otorga estatus y prestigio social.

- La estabilidad en el empleo es también un aspecto muy valorado porque ademas del
valor econémico asociado al hecho de tener un trabajo fijo y estable, el individuo tiene
la sensacién de ser competente, de que sus esfuerzos aportan algo a la sociedad y
de que puede planificar su vida fuera del trabajo. Como veremos en el capitulo lIl,

" Terkel (2004: 22).
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este factor resulta ser critico en la construccion debido a la elevada temporalidad del
empleo’?,

La posibilidad de ascender y promocionar a lo largo de la vida laboral es apreciada
por los trabajadores porque se asocia a un mayor estatus laboral y social, al
reconocimiento empresarial a las aptitudes, esfuerzos y habilidades de la persona y a
mayores ingresos econémicos. Ademas, la promocién también puede satisfacer el
deseo de desarrollo y crecimiento psicolégico y suponer la posibilidad de llevar a
cabo tareas mas interesantes y tener mayor responsabilidad y autonomia en el
trabajo.

Las condiciones de trabajo hacen referencia a todas las circunstancias relevantes
para el desempefio del trabajo entre las que podemos subrayar la disponibilidad de
recursos materiales y técnicos y las buenas condiciones fisicas de trabajo
(iluminacion, ventilacion, espacios...) y la regularidad de horarios. En construccion, el
hecho de que el proceso productivo tenga lugar al aire libre tiene notables
consecuencias sobre este factor debido a las inclemencias del tiempo que los
trabajadores deben soportar.

La posibilidad de participar resulta atractiva para la mayoria de los individuos porque,
entre otras cosas, representa un medio para desarrollarse como persona y satisfacer
las necesidades de autorrealizacidén. Asimismo puede aumentar las posibilidades de
conseguir los objetivos empresariales y facilitar la implicacién para su logro.

El ambiente social del trabajo hace referencia a la posibilidad que ofrece el trabajo
para satisfacer las necesidades de afiliacién y contacto social que tenemos todos.
Gracias al contacto con los ofros (compafieros, superiores, etc) obtenemos
reconocimiento por el trabajo realizado. El grupo de trabajo también es un factor de
motivacion extrinseco importante.

Motivadores del contenido de trabajo

But | like it. | find it very rewarding. Just building something,
creating something, and actually seeing your work. I've never had
an office job or anything, but | don't think everybody gets the same
gratification. You start with a bare, empty lot with the grass
growing up and then you build a house. A lot of times you'll build a
house for a family, and you see them move in, that's pretty
gratifying.

Scott Nichols, encargado de obra de 32 afios'3

12 | a tasa de temporalidad del sector de la construccion (del orden del 56,6 % frente al 34 % de la media de
sectores para el afio 2006) se explica como consecuencia de la temporalidad propia del contrato de obra, de
la dispar localizacion geografica de las obras y de los cambios en las necesidades de los distintos tipos de
oficios 0 especialidades que se producen a lo largo de las obras que, ademas, tienen una naturaleza
especifica de proyecto acotado en el tiempo.

13 Bowe et al. (2001: 36).
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Entre los factores del contenido de frabajo considerados motivadores
destacamos las caracteristicas de la tarea, la autonomia, la posibilidad de utilizar
conocimientos, habilidades y destrezas y la retroalimentacion o “feedback” recibida
(Salanova et al., 2002: 221).

Caracteristicas de las tareas

Las tareas pueden resultar motivadoras en funcién del interés mostrado por el
sujeto, la variedad, la importancia o significatividad y la identidad. De hecho, en el proximo
capitulo se mostrara cdmo los obreros de la construccion, al igual que los profesionales
técnicos, obtienen una gran satisfaccién intrinseca al realizar un trabajo que contiene
estas caracteristicas. Veamos a continuacion el significado de estos términos.

a) Interés.

Una actividad o tarea interesante es aquella que a la persona le agrada realizar.
Asi, aunque las personas difieran en el interés manifestado hacia ciertas tareas, es una
realidad que un “trabajo interesante” es frecuentemente valorado.

b) Variedad.

Se refiere al nimero de actividades diferentes asi como a la diversidad de
aptitudes y de competencias requeridas para realizar un trabajo. La actividad laboral, si es
variada, como ocurre en el caso de muchos profesionales técnicos de la construccion,
puede resultar motivadora y estimulante, mientras que la repeticion continuada de un
reducido numero de tareas puede conducir al aburrimiento y a la monotonia. A la vez,
permite poner en practica una combinacion significativa de talentos personales. Ahora
bien, no hay que perder de vista que la variedad tiene un punto éptimo puesto que podria
resultar desmotivadora y fuente de estrés y ansiedad en caso de resultar excesiva.

C) Importancia o significatividad.

Es el grado en que el trabajo tiene un impacto sustancial sobre la vida de otras
personas de dentro o fuera de la organizaciéon. Como generador de motivacion, la clave es
que el trabajador piense que esta haciendo algo importante para su empresa y para la
sociedad. De este modo, cuando un profesional técnico siente que al dirigir obras de
edificacién de viviendas, contribuye al progreso de la sociedad en la medida en que esta
construyendo un “habitat’, esta refiriéndose a la identidad de su trabajo y eso le satisface.
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d) Identidad.

Hace referencia al grado en que el puesto implica realizar una parte entera e
identificable de trabajo. Cuando una persona realiza el ciclo completo del trabajo para
generar un producto o servicio terminado o a una subunidad del mismo, esta haciendo un
trabajo de principio a fin con un resultado identificable, por tanto, tiene identidad. Ver la
globalidad del trabajo resulta motivador para las personas. Como veremos en el capitulo
I, este aspecto del trabajo en construccién es una de las mayores fuentes de satisfaccion
laboral tanto para los trabajadores como para los profesionales.

Autonomia

La autonomia, es el grado en que el trabajo permite independencia, libertad y
capacidad de decision para planificar el propio trabajo y elegir los procedimientos con que
se ejecuta. La consecucién de autonomia e independencia en el trabajo conlleva un
componente motivacional implicito: sentirse libre para ejecutar la actividad laboral.
Cuando existe autonomia el trabajador sentira que los resultados de su trabajo dependen
Unicamente de su esfuerzo, iniciativa y decisién. Asi, a mayor autonomia, los individuos
tienden a sentir mayor responsabilidad personal por los éxitos y los fracasos.

Posibilidad de utilizar conocimientos, habilidades y destrezas

El hecho de poder utilizar y desarrollar los propios conocimientos, destrezas y
habilidades en el puesto de trabajo constituye un factor motivador relevante. Cada puesto
de trabajo requiere una serie de conocimientos, destrezas y competencias de la persona
que lo tiene que ejecutar. En la medida en que se produzca un ajuste 6ptimo entre las
caracteristicas del puesto y las de la persona que lo desempefia, ésta estard motivada.
Entendemos por “Optimo” que el puesto resulte un reto y un desafio para la persona, pero
que ésta cuente con los recursos necesarios para realizarlo con éxito.

Retroalimentacion o “feedback”

Hace referencia a la cantidad de informacion que reciben los trabajadores sobre la
calidad y cantidad de trabajo realizado. Formalmente, se puede definir como “el grado en
que la actividad laboral requerida por el trabajo proporciona al individuo informacién clara
y directa sobre la eficacia de su ejecucion” (Hackman y Oldham, 1980: 80). Esta
informacién sobre la eficiencia del desempefio puede provenir de otras personas como los
compafieros o los superiores, y también del propio trabajo. En la medida en que el propio
trabajo proporcione “feedback” sobre el desempefio, suele ser mas motivador.
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Basandose en los conceptos que acabamos de describir, Hackman y Oldham
(1976) elaboran su modelo de las caracteristicas del puesto de la motivacién laboral. Este
modelo permite predecir la influencia que las caracteristicas de un puesto tendran sobre la
motivacion interna, la satisfaccion y la efectividad en el trabajo. Trata de especificar el
modo en que las caracteristicas del puesto de trabajo interactian con las caracteristicas
de los trabajadores, para determinar cuando un trabajo enriquecido lleva a resultados
positivos y cuando no. Dado que, como se mostrara en el capitulo lll, este modelo ha sido
utilizado por algunos investigadores para analizar la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la construccion, a continuacion lo desarrollamos brevemente.

FIGURA 6.: Modelo de las caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham.

Dimensiones
criticas del
puesto

Variedad de la tarea
Identidad de la tarea
Significado de la tarea

Autonomia

Retroalimentacion —>

Estados
psicolégicos
criticos

~

Plenitud experimentada
en el puesto

Responsabilidad por los
resultados del trabajo

Conocimiento de los
resultados de las
actividades de trabajo j

Moderadores I

Conocimientos y capacidades
Fuerza de la necesidad de crecimiento
Satisfaccion con los factores de contexto

Resultados
personales y
organizacionales

O\Ita motivacion interna

Alta satisfaccion con el
crecimiento

Alta satisfaccion general
en el trabajo

Bajo absentismo y
rotacion

Fuente: Elaboracién propia a partir de Robbins (1999: 519).
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La autonomia es lo que hara que el trabajador se sienta responsable del
resultado obtenido o del nivel de ejecucidn alcanzado y la retroalimentacién o “feedback”
le permitird conocer los resultados de su trabajo (ver figura 6). Estas dos Ultimas
caracteristicas del trabajo son absolutamente necesarias para la motivacion interna, en el
sentido de que si falta una de ellas no podra ser compensada por ningun otro aspecto. De
acuerdo con esta teoria, los altos niveles de los estados psicoldgicos criticos conduciran a
resultados personales y laborales favorables, incluyendo una motivacién laboral interna,
un rendimiento laboral y una satisfaccion altos y bajos niveles de rotacion y absentismo
(Muchinsky, 2000: 354).

Puesto que para la existencia de una alta motivacién interna es condicién
necesaria que estén presentes los tres estados psicoldgicos criticos (combinacion
multiplicativa), y que la importancia experimentada en el trabajo depende de la
combinacién aditiva de la variedad, identidad y significado, es posible construir una
formula que calcula el potencial motivador de un puesto cualquiera (PMP) (Leal et al.,
2004: 100).

PMP=[(V+I1+S)/3]xAxR

Siendo V: variedad; I identidad; S: significado, A: autonomia y R:
retroalimentacion.

El valor obtenido con la férmula anterior constituye una medida global y sintética
del grado en que un puesto estd en disposicién de procurar motivacion interna o
recompensas intrinsecas. Ademas, Hackman y Oldham construyeron un instrumento para
medir las variables de su modelo: el Job Diagnostic Survey (JDS) (Salanova et al., 2002:
224).

Como muestra la figura 6, la relacion entre las dimensiones criticas del puesto y
los resultados estda moderada o ajustada por una serie de variables moduladoras. De
hecho, que el potencial motivador de un puesto sea alto supone que existen las
condiciones objetivas, pero no indica nada sobre si se dan las condiciones subjetivas para
que los individuos estén internamente motivados. Sera necesario, por tanto, que éstos
persigan y valoren los resultados intrinsecos. Las variables moduladoras serian:

- Fuerza o intensidad de la necesidad de crecimiento de los empleados - refleja el
deseo de la persona de satisfacer las necesidades de mayor nivel. Los autores
pensaban que aquellos con fuerte necesidad de crecimiento y desarrollo personal
deberian responder mejor a los trabajos con mayor potencial motivador, mientras que
los individuos con baja necesidad de crecimiento, frente a un alto PMP podrian no
experimentar los estados psicolégicos criticos, no valorar los resultados intrinsecos e
incluso pueden considerar sus trabajos demasiado exigentes.
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- Capacidades y conocimientos relevantes al desarrollo del trabajo — esta claro que
cuando a una persona con fuerza en la necesidad de crecimiento se le ofrece una
tarea muy motivadora que es incapaz de realizar con éxito, no soportara el fracaso
continuado durante un periodo mas o menos largo de bajo rendimiento.

- Grado de satisfaccion con los factores de contexto — el modelo sugiere que aquellas
personas que estan relativamente satisfechas con aspectos como el sueldo, los
comparieros, superiores y la seguridad del puesto de trabajo responderan mejor a un
trabajo mas complejo. Por el contrario, aquellos que se encuentren insatisfechos
destinaran su energia a hacer frente a esta insatisfacciéon.

En definitiva, el analisis de estas variables moderadoras sugiere que, cuando las
personas carecen de la capacidad suficiente y/o no tienen necesidad de crecimiento y/o
estan insatisfechos con los factores de contexto, sera preferible ofrecerles puestos con un
bajo potencial motivador.

Las caracteristicas del puesto de este modelo han sido bastante investigadas y la
mayor parte de la evidencia apoya el marco tedrico general; esto es, existe un conjunto de
multiples caracteristicas del puesto y éstas influyen en los resultados del comportamiento.
Pero todavia hay controversia acerca de las cinco dimensiones concretas en el PMP,
sobre las propiedades multiplicativas de la férmula y la validez de la fuerza de la
necesidad de crecimiento como variable moduladora. Asi, por ejemplo, Fried y Ferris
(1987)", basandose en una revision de unos 200 estudios que comprobaban el modelo
llegaron a tres conclusiones: existen mdltiples caracteristicas de la tarea pero no esta
claro cuantas, el vinculo entre las caracteristicas de la tarea y los estados psicolégicos
criticos no es tan fuerte como se plante6 inicialmente, y los resultados personales y
laborales especificados en el modelo si estan relacionados con las caracteristicas de la
tarea.

El modelo también ha recibido otras criticas relacionadas con la excesiva
abstraccion de algunos de los conceptos que utiliza y por el hecho de que las dimensiones
criticas del puesto no son “objetivas” sino subjetivamente percibidas por las personas
(Salanova et al., 2002: 224). Ademas, Latham (2007: 41-42) identifica otras criticas
vertidas contra este modelo.

14 Fried, Y. y Ferris, G.R. (1987): “The validity of the job characteristics model. A review and meta-analysis”.
Personnel Psychology, Vol. 40, pp. 287-322. Citado en Muchinsky (2000: 356).
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2.  TEORIAS GENERALES SOBRE LA MOTIVACION

Work is an element part of nearly everyone's life. You're born, and
before too long you have to start spending most of your time to
sustain yourself. Along with love and your physical being, work is
key to your existential circumstances: Who am |? What do | want?
What is my place in the work and my status within it? Am | useful?
Am | fulfilled? Can | change my circumstances? Work defines, to a
large degree, your external identity as part of the social matrix. But
it also looms very large in your inner sense of how you're traveling
through life.

Bowe et al. (2001: Introduccion)

La satisfaccion laboral se ha intentado explicar desde diferentes teorias,
utilizandose, en la mayoria de los casos, las teorias motivacionales como tales, debido al
papel central que la satisfaccion cumple en muchas de ellas (Bravo et al., 2002: 349). En
el caso especifico de la satisfaccion laboral en el sector de la construccién también ha
ocurrido lo mismo, de ahi la consideracion de este apartado teorico.

Las teorias que se han propuesto explicar el complejo proceso de la motivacion
son muy numerosas y los criterios existentes para su clasificacién son, a su vez,
considerables. Asi, podemos encontrarnos, entre ofras, con taxonomias en funcion de
modelos contemporaneos y clasicos (Robbins, 1999: 169-193); clasificaciones en base a
distintas escuelas de pensamiento (Lévy-Leboyer, 2003) o clasificaciones segun la mayor
0 menor proximidad de los constructos'® utilizados a la conducta o accion (Spector, 2006;
Salanova et al., 2002; Kanfer, 1992; Locke y Henne, 1986). No obstante, una de las
clasificaciones tradicionales de las teorias de motivacion mas aceptadas y utilizadas en el
area de conocimiento de Organizacion de Empresas es la establecida por Campbell et al.
(1970)'¢ y es la que opto por desarrollar en esta investigacion. Esta clasificacion establece
una distincién entre las llamadas “teorias de contenido” y las “teorias de proceso”.

Las teorias de contenido se centran en la naturaleza de la motivacién y analizan
fundamentalmente qué es lo que motiva al empleado a trabajar, detallando los factores
internos del individuo que provocan su motivacion como sus intereses, actitudes y
necesidades. Entre ellas cabe sefialar las siguientes: la “teoria de las necesidades” de
Murray (1938), la “teoria de las necesidades” de McClelland (1961), la “teoria de la
jerarquia de necesidades” de Maslow (1954), la “teoria X y la teoria Y” de McGregor
(1960), el “modelo ERG” de Alderfer (1969) vy la teoria de los dos factores de Herzberg
(1959).

15 “Constructo” es el término que la psicologia utiliza para referirse a la palabra “concepto”.
16 Campbell, J. P.; Dunnette, M.D.; Lawler, E.E. y Weick, K.E. (1970): Managerial behaviour, performance and
effectiveness. Nueva York: McGraw-Hill. Citado en Salanova et al. (2002: 224).
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Por su parte, las teorias de proceso intentan comprender los procesos
cognoscitivos que dan al comportamiento una direccion y proposito definidos. Esto es,
pretenden determinar “como se genera, dirige y mantiene el mecanismo de un
comportamiento determinado” (Claver et al., 1996: 306). Aqui, en lugar de destacar el
contenido de las necesidades y su fuerza impulsora (perspectiva de contenido) se hace
referencia a las expectativas, los valores, las intenciones o las atribuciones que realizan
las personas sobre si mismas o sobre los otros. Entre ellas cabe destacar la “teoria de las
expectativas” de Vroom (1964) y Porter y Lawler (1968), la “teoria de la equidad” de
Adams (1965) y la “teoria del establecimiento de metas” de Locke y colaboradores (Locke
y Henne, 1986; Locke y Latham, 1990).

A continuacion, por evidentes limitaciones de espacio y en un intento de centrar
los contenidos del presente trabajo, se describen brevemente las teorias de contenido y
de proceso mas utilizadas por los investigadores de la motivacion y satisfaccion laboral de
los trabajadores manuales y profesionales del sector de la construccion. Esto implica que
vamos a dejar de lado muchas otras teorias de la motivacién como, por ejemplo, el
modelo de Miner quien describe las motivaciones de rol, la tipologia de necesidades de
Ronen (1994), la teoria del refuerzo, los desarrollos del esquema cognitivo de Raynor y
Weiner, los modelos de autorregulacion, etc.

FIGURA 7.: Teorias acerca de la motivacion.

Teorias de contenido Teorias de proceso
Variables que integran el Aspectos dinamicos de la
contenido del trabajo: “lo que motivacion por la que la
motiva” conducta es activada: como

Fuente: Robina y Pérez (2004: 37).

Il1.2. TEORIAS DE CONTENIDO

A este bloque pertenecen las teorias denominadas “de la necesidad” y todas
ellas comparten una base comln: la idea de que existe una fuerza interna o presion
interior que nos empuja a intentar satisfacer las necesidades que no tenemos cubiertas.
Desde este punto de vista, la motivacion no seria nada mas que el conjunto de
actividades llevadas a cabo para lograr la satisfaccion de nuestras necesidades. Es el
vacio a llenar o la insatisfaccién como estado de privacién, lo que desencadena el
movimiento y la accion, lo que nos impulsa a actuar. Estas teorias son generalistas en el
sentido de que proponen unos esquemas de motivacion que funcionan igual para todos
los individuos y en todas las organizaciones, en todas las culturas y en todos los sectores
del mundo laboral.
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A) LA TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW

Maslow (1943, 1954) desarroll6 un modelo o teoria de la jerarquia de
necesidades que ha tenido una amplia repercusion en la teoria y la practica de las
organizaciones. De hecho, algunos autores afirman que es probablemente la teoria mas
conocida de motivacion (Leal et al., 2004: 75; Robbins, 1999: 169; Locke y Henne, 1986:
5). Su objetivo era demostrar que, a lo largo de toda la vida, el hombre busca
incesantemente nuevas satisfacciones para sus necesidades no cubiertas. En otras
palabras, nuestros comportamientos y actitudes estarian guiados por la satisfaccién de
necesidades bioldgicas fundamentales que caracterizan a todos los seres humanos.

Maslow distingue cinco grupos de necesidades que se disponen jerarquicamente
segun su capacidad para motivar la conducta y las distribuye en dos niveles diferenciados:

Necesidades de orden inferior

1. Necesidades fisiolégicas: son necesidades primarias y vitales para la supervivencia
del organismo como la comida, la bebida, el alojamiento o el abrigo. Aplicadas al
entorno de trabajo estariamos hablando del sueldo, de la existencia de periodos de
descanso, de la temperatura del lugar de trabajo, etc.

2. Necesidades de seguridad: estan relacionadas con la busqueda de una existencia
libre de amenazas o peligros en un medio relativamente estable. Esto incluye no sélo
seguridad fisica, sino también seguridad respecto al sistema o la forma de vida. Su
aplicacién en la empresa serian, por ejemplo, los planes de pensiones y de jubilacién,
los seguros, las condiciones de seguridad en el trabajo, etc.

Necesidades de orden superior

3. Necesidades sociales: implican la necesidad de establecer relaciones con los demas,
tener amigos, recibir apoyo y pertenecer a un grupo. Su aplicacién en la empresa se
manifiesta en la asignacion de tareas a grupos y equipos de trabajo, el patrocinio de
actividades deportivas, etc.

4. Necesidades de autoestima: incluyen el respeto por uno mismo, el estatus, el
reconocimiento y la atencién por parte de los demas. Aplicadas al contexto de trabajo
estariamos hablando de la promocién, la concesién de premios, el reconocimiento, el
poder, etc.

5. Necesidades de autorrealizacién: se pueden definir como “el ser cada vez mas uno
mismo,... ser todo aquello que se es capaz de ser” (Lévy-Leboyer 2003: 38). Implica
el realizar aquello que realmente nos agrada y aquello para lo que estamos
capacitados. Su satisfaccion en el mundo laboral vendria de la mano de la realizacion
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de trabajos creativos, el desarrollo de las propias habilidades o, por ejemplo, el llevar
a cabo tareas desafiantes y retadoras.

La originalidad de su modelo reside en la presentacion de los vinculos existentes
entre las diferentes necesidades representadas en forma de pirdmide. Ademas, consigue
conciliar y explicar la existencia de diferencias entre los sujetos debido a que se
encuentran en distinto nivel de la pirdmide, con la existencia de necesidades basicamente
idénticas y organizadas segun la misma secuencia para todos.

El modelo de Maslow se basa en tres hipétesis (Lévy-Leboyer, 2003: 38):

1. Toda conducta esta determinada por la busqueda de satisfaccién relacionada con
una de las necesidades fundamentales.

2. Todos los individuos empiezan por tratar de satisfacer las necesidades mas
elementales y no pasan a la siguiente necesidad hasta que han satisfecho la
necesidad situada en el nivel anterior.

3. Las necesidades de orden inferior tienen una prioridad absoluta sobre todas las
demas. Esto explica que un menor nimero de personas se movilicen por la
satisfaccion de las necesidades de nivel elevado, en concreto por la realizacion
personal.

Desde el punto de vista practico, la aceptacion de su teoria permite identificar el
nivel de motivacién de cada sujeto y atender sus necesidades en funcién del nivel en que
Se encuentren.

Esta teoria ha sido ampliamente criticada debido a sus numerosas limitaciones
(Latham, 2007: 121; Spector, 2006: 197; Lévy-Leboyer, 2003: 40; Lucas y Garcia, 2002:
141; Muchinsky, 2000: 295; Aguirre et al., 1999: 334-335; Robbins, 1999: 170; Claver et
al., 1996: 309; Locke y Henne, 1986: 2; Genesca, 1977: 45-46). Para empezar, el balance
experimental de la teoria es muy negativo: no existe evidencia determinante de que las
necesidades estén organizadas siguiendo la secuencia propuesta por Maslow, de que las
necesidades insatisfechas motiven 0 de que una necesidad satisfecha active el
movimiento hacia un nuevo nivel de necesidad. En efecto, los resultados obtenidos no
permiten afirmar “que la satisfaccién de una necesidad reduzca su importancia”. Es mas,
en estudios sobre la ambicion profesional, se ha visto que en el caso concreto de
busqueda de autoestima y éxito, el logro no destruye la necesidad que la ha motivado,
sino que la reanima (Levy-Leboyer, 2003). Lo Unico que parece plenamente demostrado,
a través de muchas investigaciones, es que la insatisfaccion de las necesidades
fisiologicas y de seguridad hace que éstas dominen de forma total el comportamiento, lo
que inhibe la activacion de las demas. Locke y Henne (1986: 6) son especialmente duros
en sus criticas llegando incluso a afirmar que ‘“the theory is so imprecisely stated that
proper tests of it may be virtually imposible”.

30



Conceptos y teorias generales

Asimismo, tampoco es sostenible una misma jerarquia para todos sin tener en
cuenta las circunstancias personales y culturales de cada uno. La jerarquia ignora
diferencias sustanciales entre las personas en varias etapas de sus vidas. En este
sentido, conviene sefialar a Max-Neef (1993: 79) quien a diferencia de Maslow, plantea
que las necesidades humanas fundamentales forman un sistema en el que no se pueden
establecer linealidades jerarquicas, sino que se dan “simultaneidades,
complementariedades y compensaciones (trade-offs)’. En su propuesta de desarrollo a
escala humana el autor distingue entre necesidades' y satisfactores, y plantea que
mientras que las primeras son finitas, pocas y clasificables y, ademas, iguales en todas
las culturas y momentos histdricos, los satisfactores o medios utilizados para satisfacerlas
pueden cambiar con el tiempo, lugar y circunstancias. Asi, lo que estd culturamente
determinado no serian las necesidades humanas fundamentales, sino sus satisfactores.

Pero volviendo a Maslow, debemos reconocer que el modelo que propone no
permite explicar como se desarrolla la motivaciéon en el trabajo, ni tener en cuenta las
diferencias interpersonales referentes a las fuentes y a la intensidad de la motivacion. No
obstante, deberiamos hacer justicia al autor porque su modelo a menudo se describe de
forma excesivamente simplista, esquematizandose cada vez mas en su apelacion al
disefio piramidal. Ademas, en realidad Maslow nunca ha querido proponer un modelo de
motivacion destinado a ser probabo experimentalmente, y Unicamente ha utilizado su
experiencia clinica y sus reflexiones personales para elaborar una concepcion filoséfica
sobre la naturaleza humana. Puede afirmarse que sus teorias tienen el mérito de sefialar
el origen de algunas motivaciones poco atendidas hasta ese momento; especialmente el
deseo de realizacién personal. Sus escritos han generado una gran reflexion sobre la
naturaleza de la humanidad en general.

B) EL MODELO “ERG” DE ALDERFER

Alderfer (1969) reformulé el modelo de Maslow agrupando las necesidades en
tres categorias —existencia, relacion y crecimiento- a las cuales debe su nombre “ERG”
(existence, relatedness y growth). El autor distingue entre las necesidades de existencia
que estan relacionadas con los requisitos materiales para la supervivencia como la
comida y el agua, incluyendo la busqueda de seguridad, las necesidades de relacién
interpersonal y de interaccién social con otras personas y las necesidades de crecimiento
o0 desarrollo personal. En un intento de escapar a las criticas recibidas por Maslow,
Alderfer evita la jerarquizacion de las necesidades y establece un nuevo sistema de
relaciones entre ellas que las alinea desde lo méas concreto (necesidades de existencia) a
los mas abstracto (necesidad de desarrollo personal). Ademas, supone que en el trabajo

7 Max-Neef (1993: 41) combina dos criterios de desagregacion de las necesidades: 1) segun categorias
existenciales o modos de experiencia (ser, tener, hacer y estar) y 2) segin categorias axiolégicas o
necesidades fundamentales (subsistencia, proteccién, afecto, entendimiento, participacion, ocio, creacion,
identidad y libertad).
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todo individuo se desplaza con “una continuidad” en ambos sentidos, yendo bien hacia lo
mas concreto o bien hacia lo mas abstracto. Asi, por ejemplo, si alguien no consigue
autodesarrollarse, lo mas probable es que se concentre en las necesidades mas
materiales. Por otra parte, las tres necesidades pueden estar activas simultaneamente
para un mismo individuo y no resulta necesario satisfacer una necesidad para que otra
pase a ser motivadora (Latham, 2007: 36).

Este modelo no ha sido objeto de investigaciones tan numerosas como el de
Maslow, probablemente porque, a pesar de la intencién del autor, los dos esquemas
comparten el mismo defecto, debido a la imprecisién de la propia idea de necesidad. Por
otra parte, ninguno de los dos modelos precisa si es posible crear necesidades, y no
permite afirmar si ciertas necesidades motivan mas que otras.

C) LA TEORIA DE LAS NECESIDADES ADQUIRIDAS DE McCLELLAND

Esta teoria fue inicialmente desarrollada por Murray (1938)' y posteriormente
ampliada por McClelland (1961). Al igual que en el esquema de Maslow, las necesidades
son para los autores, los motores de la motivacion, pero las coincidencias terminan ahi.
En este caso se trata de modelos que se centran en un reducido numero de necesidades
muy concretas. Ademds, adoptan una perspectiva de la motivacion mucho mas flexible
puesto que admiten que un sujeto pueda motivarse por varias necesidades
simultaneamente y defienden que es la fuerza relativa de estas necesidades diversas lo
que nos caracteriza a cada uno. Los autores consideran que, por encima de todo, las
necesidades se adquieren a lo largo de la vida; es decir que no son innatas sino que se
aprenden con la experiencia y mediante los contactos con el medio externo. En otras
palabras y contrariamente a la universalidad pretendida por Maslow, cada individuo podria
tener un “perfil de necesidades” distinto que, ademas, evoluciona con la experiencia.

Las tres necesidades basicas consideradas por McClelland son tres: la
necesidad de logro o realizacion (impulso por sobresalir y por tener éxito, afan por
conseguir algo dificil y por mejorar el propio nivel de desempefio); la necesidad de poder
(pretension de influir y tener autoridad sobre otros, de hacer que otros se comporten de
determinada manera, etc.) y la necesidad de afiliacion (deseo de crear relaciones
personales y llevarse bien con los demas).

Por atractivo que resulte su analisis, pocas investigaciones han intentado
validarlo sobre el terreno. Destacable resulta el trabajo de Steers (1975), quien observo
una mayor relacién entre la satisfaccion y el rendimiento entre los directivos con fuerte
necesidad de logro. Para ellos, el placer de haber triunfado ya era una verdadera
recompensa en si misma.

18 Murray, H.A. (1938): Explorations in personality. Nueva York: Oxford University Press. Citado en Lévy-
Leboyer (2003: 42).
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La teoria de McClelland ha sido criticada, sefialando que no todos los resultados
de las investigaciones confirman los principios que defiende. También se ha subrayado
que los instrumentos utilizados para medir el constructo (TAT - “Tematic Aperception
Test") no son del todo adecuados. En efecto, en palabras de Locke y Henne:

“Unfortunately the TAT shows very low internal consistency, except with very large numbers of
pictures, and also very low test-retest reliability... Other researches have developed non-projective,
self-report measures which often work but rarely correlate with TAT measures.”

Locke y Henne (1986: 12)

D) LA TEORIA X Y LA TEORIA Y DE McGREGOR

The manager must understand the craftsman’s need to be
recognized as a living, breathing individual and not just a reservoir
of foot-pounds of force at the end of a hammer or shovel, who is
controllable with words instead of levers and push buttons.

Warren (1989: 24)

Las ideas de McGregor (1960) parten de la contraposicion entre la teoria
tradicional de la organizacién tipo mecanicista (teoria X) y un nuevo enfoque de caracter
humanista que plantea una vision mas positiva y optimista del ser humano (teoria Y).

CUADRO 1.: Supuestos basicos de los directivos segtn teorias X e Y.

Teoria X TeoriaY
Perspectiva tradicional de direccion y Perspectiva de integracion de fines del
control individuo y la organizacion

- El trabajo es un mal necesario, siendo por
tanto desagradable y evitdindose en la | - Las personas no son perezosas por naturaleza.
medida de lo posible.

- Los empleados tienen que ser presionados
y amenazados con castigos para que hagan
el trabajo.

- Los trabajadores tienen imaginacion, ingenio y
creatividad que pueden aplicar en sus tareas.

-Cuando se comprometen, los empleados
autocontrolan sus acciones para conseguir los
fines planteados a priori.

- Existe poca ambicién entre los operarios,
siendo muy valorada la seguridad.

Fuente: Claver et al. (1996: 336).

La teoria X defiende que la motivacion es posible por medio de castigos y
engafios y que Unicamente la presién y el empleo de todos los medios de control de la
empresa garantizan un comportamiento del trabajador conveniente a las necesidades
empresariales. El dinero se considera como el tnico incentivo efectivo. Si las afirmaciones
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de la teoria X son correctas, la direccion debe indicar a los subordinados tan claramente
como sea posible, cdmo y cuando se debe realizar el trabajo.

McGregor mantiene que esta teoria no describe la posicion del ser humano frente
al trabajo, sino el estado en que se encuentra el trabajador a causa de la concepcidn del
mismo que tienen los directivos de las empresas. Piensa que las creencias y valores de la
direccion son la causa de muchos problemas de motivacion que tienen un efecto negativo
sobre la productividad del personal: si no se da a las personas ninguna posibilidad de
satisfacer aspiraciones mas altas, se provocan frustraciones y comportamientos
generadores de tension.

Por el contrario, McGregor sugiere que esta concepcion tradicional y pesimista
del hombre puede ser modificada a través de otras practicas englobadas bajo la
denominada “teoria Y”, basada en otras suposiciones, en otras hipétesis y creencias
sobre la disposicién y el caracter del ser humano, que se muestran en el cuadro 1.

McGregor opina que los directivos deben crear las condiciones de trabajo
adecuadas para que los empleados puedan integrar sus objetivos con los de la
organizacion. La labor de la direccién es crear las condiciones bajo las cuales los
trabajadores pueden contribuir significativamente al trabajo y ejercitar el autocontrol. El
autor mantiene que si las tareas y actividades de trabajo se configuraran de una forma
mas interesante y exigente, de forma que el personal encontrara oportunidades para
satisfacer necesidades como la de autorrealizacion, existirian menos problemas de
motivacion.

En definitiva, la teoria X supone que las necesidades de orden inferior son las
que dominan a los individuos mientras que la teoria Y defiende que son las necesidades
de orden superior las que predominan. McGregor creia que los supuestos de la teoria Y
eran mas validos que los de la teoria X. Por tanto, propuso ideas tales como la toma de
decisiones participativa, puestos que implicaban responsabilidades y desafios, y buenas
relaciones de grupo, como los enfoques que maximizarian la motivacion de un empleado
en el puesto (Khan, 1993: 151).

McGregor integra la jerarquia de necesidades de Maslow sintetizandola en tres
niveles: necesidades fisiologicas y de seguridad, necesidades sociales y necesidades de
autorrealizacion. El autor afirma que una vez que la empresa cubre las necesidades
basicas del trabajador debe cambiar de sistema y de organizacién, con el fin de establecer
un nuevo clima que permita satisfacer sus necesidades superiores de autorrealizacion.
Asi, la organizacion ha de permitir a sus miembros la consecucion de sus propias metas a
la vez que se esfuerzan por conseguir los objetivos de la organizacién. Se trata, por tanto,
de un proceso de creacion de oportunidades, liberacién del potencial humano, eliminacién
de obstaculos y fomento del crecimiento personal, todo ello siguiendo una perspectiva
humanista del ser humano, reflejada en su teoria Y.
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Desgraciadamente, no existe evidencia empirica que confirme uno de los dos
grupos de supuestos como valido, o de que aceptar las premisas de la teoria Y y alterar
las propias acciones en concordancia con ellas implicara tener trabajadores mas
motivados.

Todas estas teorias de necesidades han sido objeto de numerosas criticas. Entre
ellas, cabe sefalar las que subrayan que han de ser complementadas con otras
explicaciones tedricas, ya que las necesidades por si solas s6lo nos informan de los
aspectos que deben ser tenidos en cuenta, pero no explican como se produce la
motivacion. Siguiendo esta idea, Locke y Henne (1986: 2) sefialan que “la privacion de
necesidades como tal, no motiva autométicamente la conducta dirigida a la consecucion
de objetivos. Para que las necesidades produzcan una conducta adecuada, la persona
tiene que identificar qué conducta esta siendo frustrada, descubrir como satisfacerla, y
tomar una accién determinada”. La persona podria carecer de informacién sobre los
pasos a dar y sobre el camino a seguir para satisfacer su necesidad. Las necesidades por
si solas son insuficientes para explicar la conducta de los seres humanos; nos
proporcionan informacion sobre por qué cierta persona lleva a cabo una accion, pero no
sobre la accidén concreta elegida. Las teorias de proceso surgen precisamente para
responder a esta problematica.

E) LA TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

La teoria de los dos factores, también denominada “teoria bifactorial” o “teoria de
motivacion/higiene”, fue desarrollada por Herzberg, Mausner y Snyderman (1959). Los
autores investigaron la satisfaccion laboral de doscientos ingenieros y contables utilizando
el método de los “incidentes criticos” de Flanagan (1954). El método consiste en la
realizacion de entrevistas individuales a los sujetos, en las que se pide que recuerden y
describan detalladamente las situaciones en las que se han sentido especialmente
satisfechos en su trabajo y las situaciones en las que se han sentido particularmente
insatisfechos. El contenido de las entrevistas es analizado y agrupado por categorias en
funcién de los incidentes sefialados por los entrevistados y su frecuencia de aparicion.

Los resultados mostraron que ciertos factores estaban normalmente asociados
con una alta satisfaccién laboral, mientras que otros se relacionaban con mayor
frecuencia con la insatisfaccion laboral. El andlisis detallado de los resultados mostr6 que,
en general, los aspectos generadores de satisfaccion tenian mucho que ver con la
posibilidad de desarrollarse, la obtencién de reconocimiento, la superacién de desafios, la
creatividad, la responsabilidad sobre el propio trabajo, la autonomia y la promocion. A este
conjunto de aspectos relacionados con el contenido del trabajo lo denominaron “factores
motivadores”. Ademas, hay que destacar que estos factores estan muy relacionados con
la satisfaccion de las necesidades de orden superior de la jerarquia de Maslow.
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En cuanto a los aspectos o “incidentes” causantes de la insatisfaccion laboral de
los entrevistados, los autores destacaron el salario, la seguridad, las relaciones con los
comparieros, las condiciones materiales del trabajo, la politica de la empresa y aspectos
técnicos de la supervision. Este grupo de elementos relacionados con el contexto de
trabajo fue denominado “factores higiénicos™'® y, a diferencia de los anteriores, estan mas
relacionados con las necesidades de orden inferior de la piramide de necesidades de
Maslow.

De esta manera, en lugar de contemplar la satisfaccién laboral como un continuo
que va desde la total insatisfaccion a la total satisfaccién, Herzberg propuso dos
dimensiones independientes que causan, de manera diferencial, la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral. Asi, la presencia de factores motivadores produciria satisfaccién y
su ausencia indiferencia, mientras que la presencia de factores higiénicos generaria
indiferencia y su ausencia, insatisfaccion. En palabras del propio autor:

“Unas deficientes condiciones de trabajo, una mala administracién de la empresa y un deficiente
estilo de direccion determinaran normalmente insatisfaccién en el trabajo. Una buena politica,
administracién, estilo de direccién, condiciones de trabajo..., no determinarén por si mismos
satisfaccion en el trabajo. Contrariamente, el reconocimiento, logro, trabajo interesante,
responsabilidad y promocién, determinan satisfaccion en el trabajo. Su ausencia conduce con poca
frecuencia a la insatisfaccion”.

Herzberg et al. (1959: 82)2

La implicacién practica de este modelo es muy clara. Para incrementar la
satisfaccion no seria necesario mejorar los factores higiénicos o de contexto, sino mejorar
el contenido significativo de los puestos de trabajo y de las tareas. En otros términos,
habria que estimular la motivacion de los sujetos incrementando la responsabilidad sobre
su propio trabajo, permitiéndoles nuevos desafios a superar, concediéndoles mayor
autonomia y aumentando el interés de las actividades de las que fueran responsables. En
definitiva, se trata del “enriquecimiento” de los puestos a través del redisefio de las
caracteristicas del trabajo y de su contenido para permitir la satisfaccién de las
necesidades de orden superior.

El modelo bifactorial ha sido objeto de agudas criticas, tanto en el plano de la
metodologia utilizada para sentar sus bases como en el plano de las pruebas
experimentales realizadas. En relacién con su método de recogida y anélisis de datos, el
método de los incidentes criticos (Chell, 2004), algunos investigadores?' sefialan las
siguientes limitaciones:

19 Higiénicos en el sentido de que si bien su existencia no determina por si misma el que se den sentimientos
de satisfaccion en el trabajo, evitan la insatisfaccion.

2 Citado en Genesca (1977: 80).

21 L atham (2007: 39), Ruthankoon (2005: 15), Lévy-Leboyer (2003: 45), Bravo et al. (2002: 352); Lucas y
Garcia (2002: 359), Robbins (1999: 173), Genesca (1977: 88-108).
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- Herzberg comete algunas inconsistencias légicas en la clasificacion de los incidentes
criticos relatados por los sujetos.

- Se utiliza un unico procedimiento de caracter subjetivo para medir la satisfaccion, y
s6lo se obtienen datos de niveles extremos (sentimientos excepcionales de
satisfaccion o insatisfaccién), por lo que se hace muy dificil poder establecer una
relacion funcional mas o menos completa.

- Sus resultados carecen de validez metodologica porque solo se consiguen
conclusiones similares cuando se utiliza la misma metodologia, mientras que cuando
se siguen procedimientos distintos (comparacion de valores medios, analisis factorial,
andlisis de varianza, correlacion, ...) los resultados difieren sensiblemente. Asi, por
ejemplo, se obtendrian resultados diferentes si en lugar de las entrevistas de
incidentes criticos se utilizaran cuestionarios.

- Los resultados de la teoria podrian estar basados en “artefactos metodolégicos”,
puesto que los recuerdos son el resultado de un trabajo cognitivo y selectivo y no un
informe objetivo de la realidad. Asi, cuando las personas recordamos y describimos
hechos satisfactorios vividos en el pasado, tendemos a atribuirnos el mérito, mientras
que cuando estamos insatisfechos somos mas propensos a culpar a los demas y al
ambiente que nos rodea. Este motivo hace que los factores del contexto del trabajo
sean higiénicos y los del contenido del trabajo motivadores.

En relacion con los resultados empiricos, los distintos estudios que han intentado
replicar su trabajo han ofrecido resultados contradictorios. Algunos trabajos muestran que
tanto los factores denominados “motivadores” como los “higiénicos” contribuyen a la
satisfaccion y a la insatisfaccion laboral al mismo tiempo; Sergiovanni (1966)2 los
denomina factores “bipolares”. Otros trabajos concluyen que algunos factores que para
Herzberg son motivadores aparecen como higiénicos y viceversa.

También se cuestiona la validez situacional de la teoria; es decir, que la teoria
podria ser inconsistente si el proceso de investigacion se replicara en otro lugar debido a
diferencias en el ambiente. De hecho, en distintos trabajos se encuentran evidencias de
invalidez situacional: resultados distintos en ocupaciones diferentes, pero también
resultados distintos en la misma ocupacién pero en lugares distintos.

Asimismo, Robbins (1999: 173) sefala el hecho de que su teoria proporciona una
explicacidn de la satisfaccion en el trabajo, pero que no es en realidad una teoria de la
motivacion. Por otra parte, no utilizo una medida de la satisfaccion global. En otras
palabras, a una persona podrian disgustarle algunos aspectos de su trabajo pero a pesar
de eso podria considerarlo como un trabajo aceptable. Ademas, Herzberg asume la

22 Sergiovanni T.J. (1966): “Factors which Affect Satisfaction and Dissatisfaction of Teachers”. Journal of
Educational Administration, Vol. 5, N°. 1, pp. 66-82. Citado en Ruthankoon (2005: 15).
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existencia de una relacion entre la satisfaccion y la productividad. Pero su metodologia de
investigacion sélo analizo la satisfaccion, dejando de lado la productividad.

De todos modos, hay que reconocer los méritos de Herzberg. El autor ha hecho
progresar el analisis de las necesidades, puesto que es de los primeros en analizar la
motivacion en situaciones laborales sin apoyarse en concepciones elaboradas a partir de
modelos animales o relacionadas con problemas de psicologia clinica. Asi, mientras que
Maslow y McClelland basan sus investigaciones principalmente en experiencias de
laboratorio o en investigaciones clinicas (Latham, 2007: 33), Herzberg, demuestra que la
motivacion en el trabajo no puede considerarse como un simple caso particular de la
motivacion para actuar y que hay que tener en cuenta el papel de la empresa. El autor ha
demostrado, sobre todo, que los estimulos financieros no son la Unica fuente de
motivacion laboral y que el trabajo no es sélo el objeto de un intercambio comercial entre
el trabajador y su empleador. Los aspectos relacionados con el contenido y con el propio
significado de las actividades laborales se habian subestimado durante mucho tiempo y
es Herzberg quien tuvo el mérito de subrayar su importancia.

CUADRO 2.: Distintas teorias de las “necesidades”.

Murray Maslow Alderfer Herzberg

Autorrealizacion Factores motivadores
(relacionados con el

Necesidades secundarias de Necesidades de

éxito, poder, autonomia, Autoestima desarrollo contenido)
afiliacion, etc. Necesidades Necesidades
sociales sociales Factores higiénicos
Seguridad Necesidades de (relacionados con el
Necesidades primarias Necesidades contexto)

existencia

fisiologicas

Fuente: Elaboracién propia a partir de Lévy-Leboyer (2003: 49).

La revision de los esquemas tedricos de los modelos presentados hasta ahora
muestra que la mayoria ha tratado de plantear una tipologia exhaustiva de las
necesidades y de explicar como se articulan entre si y por qué tienen una influencia
motivadora. Pero si las comparamos como ilustra el cuadro 2, las tipologias aparecen muy
préximas y apenas difieren entre si mas que en su grado de precision. Herzberg es quien
plantea la clasificacion més sencilla puesto que s6lo comporta dos categorias de
necesidades. Alderfer separa en dos subgrupos los factores higiénicos de Herzberg, y
Maslow hace lo mismo con los factores motivadores de Herzberg y las necesidades de
desarrollo de Alderfer. Finalmente, estas ultimas son analizadas de forma mas detallada
por Murray.

Otra caracteristica comun a todas las teorias precedentes es su caracter
universal, puesto que de una parte proponen un analisis de la motivacion que deberia
explicar todos los comportamientos, independientemente de los sujetos y de otra, apenas
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tienen en cuenta las caracteristicas del entorno. Esto implica que en el trabajo, la
dindmica de las motivaciones es la misma con independencia de las funciones
desempenfadas por los sujetos en la empresa, del tipo de empresa de que se trate, de su
cultura empresarial, del sector econdémico al que pertenezca, de su estructura, etc.

Hasta ahora, ninguna de las teorias presentadas es capaz de ofrecer una visién
completa del proceso de motivacién, porque obvian los fendmenos de la percepcion y
cognicién individuales. Los enfoques tedricos anteriores se centran s6lo en una parcela
del complejo proceso motivacional, concretamente en la de los motivos presentes en el
individuo, ignorando la forma en que éstos se perciben, combinan, activan e influyen en la
conducta. Pero la mera identificacién de los motivos de un sujeto y la determinacion de su
intensidad no bastan para predecir cual va a ser el comportamiento y el esfuerzo
aplicados para satisfacerlos.

En sintesis y con palabras de Locke y Henne, las teorias de necesidades:

“Have not been successful in explaining human action... they are too limited. To account for action, even
if they were correct, they would have to be combined with other processes, specifically values and goals”.
Locke y Henne (1986: 6)

Il.2.2. TEORIAS DE PROCESO

Los modelos de motivacion que se engloban en este apartado, también
denominados modelos “cognitivos”, no reemplazan a los esquemas basados en la
satisfaccion de las necesidades, pero aportan un complemento esencial, la idea de que el
entorno de trabajo es percibido de manera especifica por cada individuo y que en funcién
de su percepcién del mismo actuara de una forma u ofra. Los modelos cognitivos parten
de una idea muy simple: todos nosotros hacemos interpretaciones personales de la
situacion en la que trabajamos. Por tanto, toda motivacion seria el fruto de un proceso
doblemente subjetivo, en el sentido de que es funcién de caracteristicas individuales,
motivos, valores, necesidades y que, a la vez, también depende de la forma en que cada
uno percibe y comprende las caracteristicas de su entorno. En otras palabras, la
motivacion depende del proceso cognitivo propio de cada uno.

A) LA TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS DE VROOM

Fue Victor Vroom quien expuso por primera vez, en 1964, el modelo cognitivo de
la motivacion en el trabajo y quien lo aplicé al andlisis del esfuerzo dedicado a una tarea.
Su modelo se califica de “cognitivo” porque asume, ante todo, que cada individuo se
comporta de manera racional, y que decide conscientemente dirigir su esfuerzo hacia
actividades que prevé que le aportaran los resultados y las recompensas que desea
obtener. Su modelo, por tanto, muestra grandes analogias con la teoria de la decisién, en
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el sentido de que supone que el ser humano sigue un proceso eminentemente racional en
la seleccion de alternativas, orientado a la maximizacion de la satisfaccion.

Siguiendo a Aguirre et al. (1999: 340), sus proposiciones bésicas son las
siguientes:

1. Toda accion se asocia a un resultado concreto.
. Todo resultado implica cierto grado de satisfaccién-insatisfaccién.
3. Cada comportamiento posible puede llevar asociado a priori una determinada
expectativa respecto a sus resultados.
4. Elindividuo elige, de forma racional, aquel comportamiento cuyos resultados implican
mayor satisfaccion.

La teoria de las expectativas se basa en la siguiente serie de conceptos clave
que se definen a continuacion: resultado, expectativa, valencia e instrumentalidad.
Denominamos ‘resultados” a las consecuencias derivadas del trabajo de una persona, y
puede haberlos de primer y de segundo nivel. Asi, la consecucién de determinado nivel de
ejecucion, entendido como el output producido medido en cantidad y calidad, seria un
resultado de primer nivel derivado del trabajo. Los resultados de segundo nivel son las
recompensas (resultados de caracter positivo) o penalizaciones (resultados negativos)
que el trabajador recibe como consecuencia de alcanzar determinado nivel de ejecucion o
meramente por realizar las actividades propias de determinado puesto de trabajo.

La “expectativa” es la percepcion subjetiva que se tiene sobre la probabilidad de
que un determinado esfuerzo sera seguido de cierto resultado. Las expectativas se
presentan en términos de probabilidades y, generalmente, su valor varia de cero a uno.
De esta forma, si el empleado piensa que esforzandose no conseguira el rendimiento
deseado su expectativa sera cero y si, por el contrario, tiene mucha confianza en que la
tarea se realizara con éxito, la expectativa tendra un valor de uno. La expectativa no sélo
depende de la imagen que tenemos de nosotros mismos sino que, ademas, es el fruto de
experiencias anteriores, de la confianza manifestada por los otros, de la conviccion de
disponer de las herramientas y del material necesario, etc.

La “valencia” es el valor subjetivo que cada sujeto asigna a un determinado
resultado o la expresién del nivel de deseo que se tiene para alcanzar una meta. Cada
uno asignamos a las cosas una valencia diferente en funcién del interés que sentimos por
ellas, de nuestras preferencias o de nuestras necesidades. Por tanto, la valencia esta
intimamente relacionada con la escala de valores particular de cada uno. Cuanto mayor
sea la valencia que experimentamos hacia un resultado, mayor motivaciéon tendremos
para conseguirlo. En consecuencia, los valores de la valencia pueden variar desde +1, en
el caso de que la persona sienta un gran deseo por obtener el resultado, a -1 si se prefiere
no obtenerlo (gran aversion), pasando por cero cuando la persona es indiferente respecto
a dicho resultado.

40



Conceptos y teorias generales

La “instrumentalidad” se refiere a la percepcién del trabajador de que al
conseguir determinado resultado de primer nivel obtendra ciertos resultados de segundo
nivel (Genescd, 1977: 118). Representa la idea que tiene el trabajador acerca de las
recompensas que recibira cuando haya realizado el trabajo. Dicho de otra forma, es la
medida en que el trabajador percibe que a un elevado rendimiento le seguira una
determinada recompensa. Si alguien esta convencido de que un elevado rendimiento le va
a proporcionar recompensas muy valoradas, redoblara sus esfuerzos con tal de conseguir
el grado de rendimiento necesario. Vroom propone concretar la instrumentalidad con un
indice de probabilidad comprendido entre -1 (relacién negativa entre el rendimiento y las
recompensas) y +1 (fuerte relacion entre rendimiento y recompensas), pasando por 0
(ninguna relacion entre recompensa y resultados).

No obstante, la conexién entre esfuerzo y recompensa final es un tanto incierta
porque en toda situacién existen tantas causas y efectos que el trabajador pocas veces
estara completamente seguro de obtener una recompensa deseada después de una
accién concreta.

FIGURA 8.: Teoria de la expectativa.

Valencia Valencia

i !

Resultados

Esfuerzo ' Resultados
(primer nivel)

(segundo nivel)

Expectativa Instrumentalidad
Fuente: Leal et al. (2004: 83).

La formulacién definitiva de esta teoria seria la siguiente: “la tendencia de un
individuo a actuar de una determinada manera depende de la probabilidad subjetiva de
que su acto o comportamiento sera seguido de un determinado resultado y del atractivo
de ese resultado” (Leal et al., 2004: 83) (ver figura 8).

Vroom también expres6 su modelo matematicamente mostrando que la “fuerza
motivacional” o el poder motivador que tiene una persona para realizar cierto nivel de
esfuerzo es una combinacion multiplicativa de expectativas por valencia.

Fuerza motivacional = Expectativa x ) (Valencias x Instrumentalidades)

En resumen, de acuerdo con esta teoria, para que un individuo esté motivado a
conseguir un elevado nivel de ejecucion es preciso que:
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- Perciba que tiene una elevada probabilidad de conseguirlo a través de sus propios
esfuerzos.

- Perciba que es muy probable que consiguiéndolo obtendré determinados resultados.

- Considere que tal combinacion de resultados es la de mayor valencia positiva para él.

Porter y Lawler (1968) han completado el modelo de Vroom, teniendo en cuenta
los siguientes factores:

- La aptitud o capacidad del individuo para realizar eficazmente una tarea.

- La percepcién del rol, es decir, la opinién que el sujeto tiene acerca del tipo de
actividades y comportamientos que debe desarrollar para lograr un desempefio
eficaz.

- Variables organizativas o del contexto del trabajo, que escapan a su control pero que
también influyen sobre la propia motivacion, determinando la estimacién de las
valencias, instrumentalidades y expectativas.

Segun Claver et al. (1996: 315), la aplicacién de esta teoria a la practica
empresarial exigiria:

- Determinar cudles son las recompensas mas valoradas por los trabajadores.

- Calcular el nivel de desempefio considerado aceptable y alcanzable para que los
trabajadores sepan qué es lo que deben conseguir para recibir la recompensa y estén
seguros de que es algo posible de lograr.

- Relacionar convenientemente la recompensa con el nivel de rendimiento previsto.

- Asegurarse de la adecuacion de la recompensa al esfuerzo realizado.

El andlisis de las criticas realizadas a la teoria muestra cierta controversia. Por
una parte, algunos autores destacan que, de forma general, los resultados de las
investigaciones destinadas a verificar el modelo de Vroom y los desarrollos aportados por
Porter y Lawler han demostrado su validez (Spector, 2006: 201; Lévy-Leboyer, 2003: 72).
De hecho, existen trabajos que demuestran que el rendimiento si esta relacionado con los
componentes individuales de la teoria, asi como con su combinacién multiplicativa.

Por otra parte, hay autores que llegan a conclusiones contrarias al afirmar que la
mayoria de estudios ha fracasado al replicar la metodologia propuesta originalmente
(Robbins 1999: 189) y que “parece ser que la combinacién multiplicadora de los tres
elementos es todavia objeto de discusion” (Leal et al. 2004: 85). En referencia a esta
controversia sobre la formulacion matematica de la teoria, Locke y Henne (1986: 15)
plantean que “Arnold (1981) found overall support for a multiplicative relationship, while
Stahl y Harrell (1981) found that while half of their subjects combined valence and
expectancy multiplicately, other individuals combined these terms additively”2.

2 Amold, H.J. (1981): “A test of the multiplicative hypothesis of expectancy-valence theories of work
motivation”. Academy of Management Journal. Vol. 24, pp. 128-141. Stahl, M.J. y Harrell, A.M. (1981):
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Muchinsky (2000: 304) llega incluso a afirmar que esta teoria funciona muy bien
para aquellas personas que tienen una conducta con una base muy racional, pero que
para aquellos que parecen estar motivados por factores no conscientes la teoria no se
aplica tan bien.

En conclusién, esta teoria hace hincapié en la intensidad de la motivacion,
destacando la importancia de la apreciacion individual. De acuerdo con ella, no cabe
esperar validez de generalizaciones acerca de qué factores son motivadores y qué
comportamientos se originaran como consecuencia, ya que cada sujeto percibe y vive
este proceso de forma personal. Por eso, el modelo cognitivo permite recordar a los
directivos que s6lo hay que asignar una tarea a aquellos capaces de llevarla a cabo, por lo
que deberan conocer cudl es el potencial de cada uno y cuales son las exigencias de las
tareas.

B) LA TEORIA DE LA EQUIDAD

La teoria de la equidad se debe a las aportaciones de Adams (1963 y 1965)
quien enfatiza, sobre todo, el proceso de comparacion social que realizamos los seres
humanos. Adams postula que el desencadenante del proceso de motivacion esta en la
percepcion de los individuos de la desigualdad o falta de equidad existente.

En el contexto del trabajo, existe una percepcion de desigualdad cuando un
determinado sujeto estima que la relacidn entre las recompensas o “outputs” que recibe
por la realizacion de su trabajo (remuneracidn, reconocimiento, prestigio, estatus, etc.) y
los “inputs” que aporta al mismo (formacién, esfuerzo fisico y mental, voluntad, interés,
compromiso, etc.) esta desequilibrada. El individuo percibe este posible equilibrio o
desequilibrio de la relacion “inputs/output” al comparar su situacién con la de otros
individuos en condiciones semejantes.

Cuando el individuo advierte la falta de equidad experimenta una disonancia
cognoscitiva; en otros términos, una falta de armonia entre lo que percibe y lo que piensa
que es correcto, justo y equitativo. Esta sensacién de injusticia provocara una tensién que
dara lugar a conductas que intentaran restablecer la equidad “tedrica”?. Las principales
reacciones que la persona puede tener para reducir la tension son las siguientes:

- Distorsionar la percepcién de las compensaciones o contribuciones de una de las
partes para reducir o eliminar las desigualdades.

Modeling effort decisions with behavioural decision theory: toward an individual differences model of
expectancy theory”. Organizational Behavior and Human Performance, Vol. 27, pp. 303-325. Citados en Locke
y Henne (1986: 15).

24 | a teoria de la disonancia cognoscitiva fue desarrollada por Festinger, L. (1957): A theory of cognitive
dissonance. Evanston, IL: Row Peterson. Citado en Latham (2007: 43).
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- Influir sobre la otra parte con el fin de que cambie sus contribuciones o
compensaciones cambiando asi la raz6n entre ambas.

- Modificar sus propias contribuciones o compensaciones.

- Variar la persona o grupo de referencia.

- Cambiar de puesto o dejar la empresa.

Como indica Adams, la naturaleza de la respuesta elegida depende de varios
factores propios a la situacién, concretamente de la importancia de la desigualdad
percibida, de las limitaciones situacionales y de la percepcion de la situacion por el propio
individuo.

La teoria de la equidad ha sido también objeto de un andlisis critico. En general,
los resultados de las investigaciones que han intentado validar este modelo lo han
confirmado en gran medida (Leal et al., 2004: 81; Lévy-Leboyer, 2003: 77; Robbins, 1999:
187; Claver et al., 1996: 316). Pero también se ha cuestionado la fiabilidad de sus
contrastaciones empiricas, puesto que muchas han sido experiencias de laboratorio y no
situaciones reales en el ambito industrial (Lévy-Leboyer, 2003: 78; Genesca, 1977: 112).
La realidad del mundo laboral es, sin duda, mucho mas compleja que las simulaciones
individuales gracias a las que se ha podido verificar el modelo de equidad.

Ademas, hasta el momento, la mayoria de las investigaciones sobre la teoria de
la equidad han estudiado Unicamente la compensacién econémica, aunque ésta sea una
de las muchas recompensas que se pueden obtener en el trabajo. En consecuencia,
sabemos muy poco acerca de los efectos motivadores de la manipulacion de otras
recompensas. Destacable es también el hecho de que la mayoria de los estudios han
encontrado un apoyo bastante fuerte para las predicciones de infracompensacion pero
poco apoyo para las de sobrecompensacion.

Para terminar, podemos subrayar que la teoria deja sin aclarar algunas
cuestiones centrales:

- No se sabe muy bien cémo el individuo elige los referentes con quienes establece
comparaciones.

- En situaciones complejas puede resultar muy complicado resumir y cuantificar
adecuadamente las compensaciones y retribuciones.

- Resulta dificil saber cémo y cuando cambian las compensaciones y las
contribuciones con el paso del tiempo.

Segun Lévy-Leboyer (2003: 85) la teoria de las expectativas y la de la equidad
completan las concepciones de la motivacién descritas en el apartado de las teorias de
contenido, basadas Unicamente en un analisis de las necesidades y valores. Pero
tampoco son suficientes porque no tienen en cuenta la capacidad del ser humano para
definir objetivos asi como para disefiar los caminos para conseguirlos, anticipar las
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consecuencias de sus acciones y elaborar una construccion simbélica de los
acontecimientos. Son precisamente estos aspectos los que justifican el desarrollo de la
teoria del establecimiento de metas que veremos en Ultimo lugar.

C) LA TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS

El analisis del papel motivador que pueden desempefiar los objetivos ha sido
llevado a cabo durante varias décadas, sobre todo, por Locke y sus colegas (Locke y
Henne, 1986; Locke y Latham, 1990). La teoria del establecimiento de objetivos o metas
ha contribuido a la comprension del proceso mediante el cual las caracteristicas de los
objetivos influyen en la motivacién laboral y en el rendimiento y desempefio de los sujetos.

Siguiendo a Salanova et al. (2002: 239), podemos definir el objetivo como aquel
resultado que conscientemente se quiere conseguir; es decir, la anticipacién de una
situacion futura. Locke y Henne (1986: 4) también definen el concepto y subrayan que “...
goals are closer to action than either needs or values. Thus goals should predict and
explain behavior... better than needs or values, even though a full explanation of action
would involve all three”.

Los mecanismos a través de los cuales los objetivos provocan un aumento del
rendimiento son principalmente motivacionales y se corresponden con tres atributos de la
accion motivada: activacion o intensidad, eleccion o direccion y duracion o persistencia.
Los objetivos influyen en la activacién por medio de la regulacién de la intensidad del
esfuerzo que el individuo dedica a la tarea, y afectan a su duracién por la persistencia en
su accién hasta que se consigue el objetivo. Asimismo, los objetivos afectan a la eleccién
porque dirigen la atencién del sujeto hacia las actividades relevantes para conseguir el
objetivo, mientras que le llevan a ignorar las actividades irrelevantes.

Segun esta teoria, los factores mas relevantes para comprender el proceso
motivacional de los objetivos son: la dificultad y especificidad de los objetivos, el
mecanismo de funcionamiento, el “feedback”, la implicacién y compromiso, y el papel del
dinero en el establecimiento de objetivos.

Diversos estudios han puesto de relieve que los objetivos dificiles, si son
asumidos, conducen a mejores resultados en la ejecucién que los objetivos faciles. La
dificultad juega un papel motivador porque aceptar un objetivo dificil moviliza mas y obliga
a perseverar durante méas tiempo que si se tratara de un objetivo facil de conseguir.
Ademas, la satisfaccion que se espera obtener de los resultados es tanto mas intensa
cuanto mas dificil se percibe el objetivo. Y, por dltimo, el mismo hecho de proponerse un
objetivo dificil representa un mensaje de confianza enviado por la persona que lo propone.
Es, en otros términos, una manera implicita de decir que se poseen los recursos
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necesarios para conseguir el objetivo, lo cual refuerza la propia imagen y estimula la
motivacion.

Otro aspecto importante de los objetivos es el relacionado con la precision con la
que se define la dimension de la accion a emprender. Asi, un objetivo preciso suele ser
motivador mientras que uno vago o ambiguo del tipo “haz lo que puedas” no lo es. Los
resultados de las investigaciones también confirman esta regla que Locke explica
subrayando que es mas facil y rapido sentirse satisfecho con los resultados de un objetivo
vago que con otro preciso y exigente; por lo tanto, es el objetivo preciso el que aumenta la
motivacion y mantiene el esfuerzo. Ademas, la diversidad de situaciones en las que el
efecto de objetivos especificos se ha investigado permite afirmar que el papel de la
especificidad del objetivo se puede generalizar a todas las culturas, tareas e individuos
(Lévy-Leboyer, 2003: 95).

La evidencia también apoya que la retroalimentacion o “feedback” conduce a un
mejor desempefio que el logrado en su ausencia. Esto ocurre porque la retroalimentacién
nos ayuda a identificar las discrepancias entre lo que hemos hecho y lo que queremos
hacer; actuando como una especie de guia. De hecho, cuando las personas que han
aceptado un objetivo dificil no reciben ninguna informacién acerca de su rendimiento o
resultados, el efecto objetivo desaparece. Asi, las investigaciones demuestran que ni el
objetivo ni el “feedback” son realmente eficaces de manera aislada. El efecto motivador
depende esencialmente de la posibilidad de comparar el “feedback” sobre los resultados
con un estandar externo constituido por el objetivo. Sin objetivo resulta imposible evaluar
el rendimiento; sin “feedback” no hay resultados evaluables y, por tanto, nada que guie el
esfuerzo y la accion. Asismismo, cabe sefialar que el “feedback” autogenerado es mas
efectivo, cuando se combina con los objetivos, que el “feedback” externo (Salanova et al.,
2002: 240).

Respecto al compromiso con los objetivos, hay que subrayar que resulta
necesario para que afecte a la ejecucion. La evidencia no es clara respecto a la
superioridad de la participacién en la fijacién de objetivos frente a la mera asignacién de
los mismos. Pero una ventaja importante de la participacion es que se incrementa la
aceptacion del objetivo y que, por tanto, los sujetos se sienten mas comprometidos con su
cumplimiento.

Otro aspecto a considerar con efecto modulador en la relacion entre los objetivos
y el rendimiento es el de la “autoeficacia”. La autoeficacia ha sido definida detalladamente
por Bandura (1982)% y hace referencia a la creencia que tiene el individuo de que es
capaz de desempefiar una tarea o de alcanzar con éxito un resultado. En otras palabras,
es la expectativa de eficacia personal que tenemos los seres humanos. Asi, mientras
mayor sea la autoeficacia de un sujeto, mayor seguridad tendra respecto a su habilidad

%5 Bandura, A. (1982): “Self-efficacy mechanism in human agency” American Psychologist, Vol. 37, pp, 122-
147. Citado en Salanova et al. (2002: 246).
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para realizar la tarea con éxito. La autoeficacia puede influir tanto en la decision de iniciar
una accion, como en el nivel de esfuerzo y persistencia de la conducta. Es uno de los
mecanismos que juegan un papel central en los procesos de autorregulacion de la accidn.

Para obtener éxito en la ejecucion, no basta con tener las habilidades necesarias,
sino que se requiere tener una percepcion clara de las propias capacidades para controlar
el entorno y obtener los objetivos deseados. Precisamente por esto, personas con las
mismas habilidades para realizar una tarea pueden ejecutarla mejor o peor, dependiendo
de su autoeficacia, que determinara su motivacion y la intensidad de su esfuerzo.

Recapitulando, hasta ahora se han definido los conceptos clave que se utilizan a
lo largo de este trabajo y se han descrito las teorias de motivacién mas utilizadas por los
investigadores de gestion en construccién. A continuacién, se mostraran al lector los
distintos grupos ocupacionales existentes en el sector de la construccién y se identificaran
aquéllos en los que se centra esta investigacion.

I.3.  LOS RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Para dar la noticia de la muerte de un torero o de un capitalista,
dos columnas y media. Para dar la caida de un albafiil, jde un
andamio de 30 metros de altura, nueve renglones justos!.

El trabajo, junio de 1929, citado en Byrne (1993: 25)

Siguiendo a Jurado (1999: 47), las necesidades de factor trabajo para disefiar,
proyectar, dirigir y ejecutar una obra pueden estructurarse en una serie de ocupaciones
(125 segun la clasificacion nacional de ocupaciones del Instituto Nacional de Estadistica -
(CNO-94). Si analizamos el listado con cierto detenimiento podemos estructurarlo en los
siguientes grupos ocupacionales:

a) Ocupaciones ligadas al “staff”’ o estructura de las empresas

Pertenecen a un grupo transversal de cualificacién aplicable a cualquier otro
sector de la industria o al sector servicios. Engloba a todo el personal situado en
ocupaciones ligadas a las necesidades genéricas de la empresa constructora
(administracién, venta, marketing, etc.) Son ocupaciones comunes a otras actividades
productivas y su mision se orienta a la organizacion y sostenimiento del negocio. Es un
grupo que, generalmente, conoce poco o nada de los elementos que configuran la
cualificacion profesional especifica de la construccion (el mundo de la obra, los Utiles y
herramientas, los materiales y los elementos de seguridad). Este “estigma” de pertenecer
y no pertenecer al sector, asi como la aparente debilidad de su relaciéon con la
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construccién resulta, seguramente, un impedimento en su adecuacién para ingresar en el
sector, en su motivacién para la carrera profesional y/o en su promocién. Los trabajadores
de este grupo ocupacional no seran objeto de estudio en este proyecto de investigacion.

b) Ocupaciones ligadas a la direccion y toma de decisiones

En este grupo se encuentran los puestos de direccién y gestion de grandes y
pequefas unidades de negocio: desde la alta direccion estratégica de las organizaciones,
a la direccién de equipos de trabajo, pasando por la direccion de obra, la gestiéon de
proyectos, etc. En este estrato, las competencias giran en torno a la labor de liderar
motivar, controlar y, en general, todo aquello relacionado con la facilitacion de las fases
del disefio y ejecucion de las obras.

c) Ocupaciones ligadas al dominio de una técnica

En general, se trata del dominio de una técnica sofisticada que exige una gran
preparacion. La mayor parte de las necesidades de factor trabajo de este nivel se sitian
en el disefio y planificacion de la obra, de sus costes y de los tiempos de ejecucion, asi
como el control de aspectos relacionados con la calidad y la seguridad. Ingenieros,
proyectistas, arquitectos, calculadores, responsables de compras, seguridad,
medioambiente, calidad, etc., son las profesiones asociadas. La competencia de estos
profesionales gira en torno a la acumulacién de conocimientos y el desarrollo de una o
varias técnicas de construccion.

Estos trabajadores se caracterizan por disponer de un conocimiento muy amplio
de todos los aspectos que componen la profesionalidad en el sector. Por ello no
sorprende que sean los trabajadores mas solicitados en el mercado de trabajo y los de
mayor dificultad de reemplazo en caso de vacio o expansion de la actividad.

d) Ocupaciones ligadas al dominio de bienes de equipo e instalacion de
materiales

Se trata de un conjunto de ocupaciones en las que resulta fundamental el uso
experto de una serie de equipos en forma de herramientas, maquinaria y utillaje especial,
asi como los métodos en la instalaciéon, mantenimiento y/o reparacién de determinados
materiales usados en cualquier fase de una obra. Esta banda de ocupaciones esta
sufriendo grandes transformaciones debido a la incorporacién de nuevos materiales y a la
aparicion de nuevos métodos y equipos innovadores.

e) Ocupaciones ligadas a la artesania

La competencia para ocupar puestos de trabajo en estas bandas requiere de una
combinacion de dominio del trabajo manual directo, como en el caso anterior, junto a una
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enorme capacidad para tomar decisiones relacionadas con el proceso productivo.
Albaniles, estructuristas, especialistas en cerramientos, solados y techados y un largo
etcétera de ocupaciones que requieren de cierta “conducta artesana” en la realizacion de
su trabajo.

En definitiva, los trabajadores de los apartados d) y e) se refieren a los
trabajadores del nucleo operativo de los centros de produccion (las obras). Son el grupo
formado por los especialistas y los oficios tradicionales de obra quienes poseen un
conocimiento bastante regular de todos los aspectos que configuran la profesionalidad.
Légicamente, los especialistas parecen disponer de un conocimiento mas profundo de lo
relacionado con los bienes de equipo, Utiles y herramientas y sobre todo maquinaria,
mientras que los profesionales de los oficios destacan en el conocimiento del instrumental
y de los materiales. En este trabajo, me referiré a todos ellos con los términos de

“trabajadores de la construccion”, “obreros” o “blue-collar workers”.

En este sector, los “obreros” se caracterizan por su oficio (albafiles, carpinteros,
ferrallistas, conductores de maquinas, pintores, etc.) pero es dificil definir el contenido real
de cada oficio, puesto que depende del tipo de proyecto, de las técnicas utilizadas y de la
forma en que se organice el proceso de produccion y se subdivida entre las empresas.
Las voces de los propios entrevistados confirmaran que es un sector que emplea un
considerable nimero de trabajadores no cualificados (Asociaciéon Espafiola para la
Calidad, 2007: 53). Estos trabajan como peones o como trabajadores sin cualificacién
especifica, bien para realizar operaciones marginales (como la carga y descarga de
materiales) o para ayudar a los trabajadores cualificados (Fundacion Laboral, 2005: 44;
Byrne, 1993: 36).

El sector se basa sobre todo en sus trabajadores cualificados. El proceso de
produccion es el resultado de técnicas, materiales y oficios, en el que los trabajadores
cualificados participan manualmente en el proceso y organizan el trabajo de los no
cualificados.

En esta investigacion, dentro de la categoria de “obreros”, incluiré tanto a los
trabajadores sin cualificacion especifica como a los distintos oficios existentes en el sector
entre los que destacan, entre otros, los siguientes: encofrador, enfoscador, ferrallista,
montador de estructuras, albafil, caravistero, yesista, escayolista, estuquista, revocador,
techador en chapas y placas, pavimentador, fontanero, instalador de aislamiento,
instalador electricista, pintor, empapelador, entarimador, solador, alicatador, cerrajero,
carpintero, cristalero, operadores de maquinaria, etc.

De cara a esta investigacion, me interesa analizar, sobre todo, a los
profesionales de los bloques b) y ¢) y, en concreto, el perfil del profesional de la direccién
técnica de obra y del profesional de la gestion de la produccién de la obra. En el primer
caso, nos referimos a las ocupaciones relacionadas con la direccion, control, organizacion
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y coordinacién del proceso de ejecucion de las obras en el ambito de la empresa
promotora o por encargo de la misma. Como ocupaciones propias y definitorias del perfil
se sefialan las de director de ejecucion de la obra y director de obra. Ademas, existen
otras ocupaciones que recogen aspectos parciales de la direccion que suelen darse
solamente en las grandes edificaciones: técnico de planificacion y organizacion de la obra,
técnico de control y gestién de la calidad, técnico de control y gestién econdmicos (ver
cuadro 3).

En el segundo caso, el perfil profesional de la gestién de la produccion de la
obra, incluye las competencias necesarias para desarrollar las ocupaciones relacionadas
con la produccién de obra, pero en el marco de la empresa constructora y de acuerdo con
el proyecto y las instrucciones de la direccion facultativa. Las ocupaciones generalistas de
este perfil son las de jefe de obra y jefe de produccién y se refieren a un proyecto de
construccién concreto o al conjunto de las obras que desarrolla una empresa.

CUADRO 3.: Perfiles profesionales y ocupaciones de interés.

Perfil profesional Ocupaciones del perfil

- Director de la ejecucion de la obra
- Director de obra
Direccion Técnica de la Obra - Técnico de planificacion y organizacion de la obra
- Técnico de control y gestion de la calidad
- Técnico de control y gestién econémicos

- Jefe de obra

- Jefe de produccion

- Técnico responsable de estudios

- Técnico responsable de gestion de compras y recursos

- Técnico de calidad y medioambiente

- Técnico en redaccion de estudios y planes de seguridad

- Técnico de prevencion de riesgos laborales

- Auditor de planes de prevencion de riesgos laborales y su gestion

Gestion de la Produccion de la Obra

Fuente: Elaboracién propia a partir de ANECA (2004: 115-116).

En consecuencia, cuando a partir de ahora haga referencia a este grupo de
trabajadores utilizaré el término “profesionales técnicos”, independientemente del puesto
concreto que ocupen y de la titulacion que posean. Tengamos en cuenta que en los
paises de la Unidn Europea, titulaciones con contenidos académicos muy proximos y con
gjercicios profesionales afines tienen denominaciones muy dispares entre las que
predominan las ingenierias: desde Ingeniero de Edificaciéon en lItalia, Ingeniero de la
Construccion en Noruega, Austria o Suecia, Ingeniero Diplomado en Edificacion en
Alemania, Arquitecto Constructor en Dinamarca, pasando por variaciones importantes
como Licenciado en Tecnologia de la Construccion en el Reino Unido, Gestor de la
Construccion en Irlanda, Arquitecto Técnico en Espafia durante muchos afios, Ingeniero
de la Edificacién en un proximo futuro, etc. (ANECA, 2004: 17). En términos de
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ocupaciones también existe cierta confusion de términos entre paises. Asi, por ejemplo, el
“iefe de obra” en Espafia se corresponde con el “site manager’ de Australia y el
"construction project manager” de Gran Bretafia (Haynes y Love, 2004: 139).

Si, como muestra el cuadro 4, comparamos la evolucion del empleo en
construccién por ocupacion entre los afios 2001 y 2004, observamos que el grupo con
mayor crecimiento relativo es el de los “Técnicos y profesionales cientificos” y, por el
contrario, las ocupaciones que menos aumentan son las de los “Trabajadores
cualificados” y “Trabajadores no cualificados”. Asi, de forma general, crecen las
ocupaciones de alto nivel que son objeto de esta investigacién y disminuyen las de bajo
nivel. En definitiva, las ocupaciones de direccién y de técnicos van adquiriendo mayor
importancia y las de trabajadores cualificados pierden peso. De ahi también el interés y
relevancia que puede tener este trabajo.

CUADRO 4.: Evolucién del empleo por ocupacion y diferencias del peso de cada
ocupacién en el sector de la construccion. 2001- 2004.

Ocupacion Evolucion en %
Direccién de empresas 28
Técnicos y profesionales cientificos 51
Técnicos y profesionales de apoyo 25
Empleados de tipo administrativo 17
Trabajadores cualificados 7
Operadores de instalaciones y maquinaria 32
Trabajadores no cualificados 5

Fuente: Fundacion Laboral de la Construccion (2005: 29).

Como se vera en la seccion V.1., la muestra de cuarenta profesionales técnicos
que se ha investigado a fravés de entrevistas en profundidad incluye a arquitectos y
arquitectos técnicos de titulacién, de los cuales un 60% ejercen como profesionales
liberales dirigiendo proyectos de construccion como direccién facultativa (direccién técnica
de la obra segin el cuadro 4) y el resto trabajan como asalariados en empresa
constructora en calidad de jefe de obra, jefe de grupo, director de produccion o jefe de
ejecucion o en despachos de ingenieria y arquitectura o incluso como gerentes de
empresa constructora-promotora (ver figuras 15y 16).
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Literatura especifica sobre motivacion y satisfaccion laboral en el
sector de la construccion.

| can't imagine a job where you go home and maybe go by a year
later and you don't know what you've done. My work, | can see
what | did the first day | started. All my work is set right out there in
the open and | can look at it as | go by. It's something | can see the
rest of my life. Forty years ago, the first blocks | ever laid in my life,
when | was seventeen years old (...) It's always there. Immortality
as far as we're concerned. Nothin' in this world lasts forever, but
did you know that stone - Bedford limestone, they claim -
deteriorates one-sixteenth of an inch every hundred years? And
it's around four or five inches for a house. So that's gettin' awful
close.

Carl Murray Bates, albaiiil de 57 afios?

El presente capitulo tiene como objeto delimitar cual es el estado de
conocimiento actual sobre la satisfaccion laboral en el sector de la construccion y describir
la evolucién que este tema ha seguido desde finales de los afios 60 hasta la actualidad.
Para ello se lleva a cabo una revisién exhaustiva de todos los antecedentes bibliograficos
encontrados sobre la satisfaccion laboral, motivacion, desmotivacion y actitudes hacia el
trabajo de los trabajadores de este sector. Ademas, se establece una clara distincién
entre las investigaciones que han centrado su atencion en el estudio de los “blue collar
workers”, obreros?” o trabajadores manuales que realizan el trabajo directo en las obras
de construccion y las centradas en los “white collar workers™: los profesionales técnicos
que dirigen y supervisan a los anteriores.

Al afrontar la tarea de la revision teorica, la primera idea fue la de consultar las
investigaciones y revistas especializadas en las areas de conocimiento de Psicologia del
Trabajo, Sociologia de las Organizaciones y Comportamiento Organizacional, &reas con
gran tradicién en el estudio del tema. Esta revisién permitié encontrar variadas referencias

2 Terkel (2004: prologo IlI, x1ix).

27 Siguiendo a Moraga y Winter (2001: 5), para los efectos de esta investigacion se utilizara el término “obrero”
para referirse a los trabajadores que ejecutan directamente las actividades propias del proyecto constructivo,
diferenciandolos asi de los trabajadores profesionales y administrativos de obra.
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a la satisfaccion laboral en otros sectores como, por ejemplo, en el sector educativo
(Cavalcante, 2004; Jensen, 1993; Williams 1992; Pereda y Barrachina, 1987; Sergiovanni,
196628), en la Administracion Publica (Alonso et al. 2005; Pérez y Robina 2004, 2003a y
2003b), en el sector sanitario (Fernandez et al., 1995; Ferndndez y Ovejero, 1994;
Nalekpa, 1985%), en el sector de la banca (Pereda y Garcia, 1986; Chirarak, 1983%),
entre administrativos (Sanchez y Lopez, 1988) y en trabajadores de hoteles (Charles y
Marchall, 199231) entre otros.

Sin embargo, a pesar de la popularidad de la investigacion sobre motivacién y
satisfaccion laboral en la segunda mitad del siglo veinte, ha habido una escasez de
teorias que tengan en cuenta la naturaleza especifica de la industria de la construccion
(Langford et al., 1995; Maloney y McFillen, 1983; Hazeltine, 1976). Este hecho es también
corroborado por la psicéloga chilena Verdnica Peralta cuando afirma:

“Una exhaustiva revision de los pocos y casi inexistentes antecedentes bibliograficos y empiricos
acerca de los trabajadores de la construccion, y de la cultura organizacional predominante en este
sector productivo..., permiten concluir que existen menos y menores desarrollos en relacion a los
obtenidos en otros sectores industriales. De esta manera, la industria de la construccion se ubica
en un nivel de gestion de recursos humanos mas primitivo respecto a otras areas de actividad”.
Peralta (1993: 59)

Las publicaciones nacionales de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones
y de Sociologia del Trabajo apenas revelan titulos relacionados con el sector de la
construccién. No existe nada publicado en Espafia que investigue especificamente la
satisfaccion laboral de los trabajadores manuales de la construccion, aunque habria que
citar algunos trabajos que, de forma tangencial e indirectamente, se aproximan a nuestro
tema de interés. Es el caso del trabajo que examinaremos mas adelante de los socidlogos
Oliva y Diaz (2005) y la investigacion de tipo histérico de Byrne (1993 y 1997) y Mingo y
Lorite (1993). A nivel internacional, a su vez, habria que destacar los escasos trabajos
provenientes del campo de la Sociologia relacionados indirectamente con el tema: el de
Applebaum (1999) y Riemer (1979), quienes a través de la etnografia analizan el mundo y
la cultura de los trabajadores de la construccién en Estados Unidos. Destacables son
también los trabajos de las psicdlogas Ana Verdnica Peralta, quien en 1993 analiza y

2 Citados en Ruthankoon (2005: 16): Jensen, B. A., (1993). “Job Satisfaction of Public School
Superintendents in the United States”. Tesis Doctoral. Universidad de South Dakota, Estados Unidos.
Sergiovanni T. J., (1966): “Factors which Affect Satisfaction and Dissatisfaction of Teachers”. Journal of
Educational Administration, Vol. 5, N° 1, pp. 66-82. Wiliams, O. M. (1992): “Job Satisfaction and Job
Dissatisfaction Experiences by Teachers in the Detroit Public School System”. Tesis Doctoral, Universidad de
Wayne State, Estados Unidos.

2 Nalepka, C. D. (1985): “Job Satisfaction among Nurses in Hospitals having Collective Bargaining in the State
of Ohio”. Tesis Doctoral. Universidad de Akron, Estados Unidos.

30 Chirarak, S. (1983): “Testing Employee Motivation Based on Herzberg's Motivation-Hygiene Theory in
Selected Thai Commercial Banks”. Tesis Doctoral, Universidad de Oklahoma State, Estados Unidos.

3 Charles, K. R. y Marchall, L. H. (1992): “Motivational Preferences of Caribbean Hotel Workers: An
Exploratory Study”. International Journal of Contemporary Hospitality, Vol. 4, pp. 25-29.
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describe la realidad laboral de los obreros en Chile, y Norah Davies, quien estudia las
actitudes hacia el trabajo de los trabajadores de la construccion en la Gran Bretafia de
1948.

Asi, para encontrar referencias al tema que nos concierne, en general hay que
recurrir a los trabajos de otra area de conocimiento, la de gestién en construccion o
“Construction Management’, representada en su mayor parte por investigadores
ingenieros de titulacién. Los principales andlisis de aspectos que motivan y desmotivan a
los trabajadores de la construccion se han desarrollado en Estados Unidos, en proyectos
auspiciados por universidades y el Instituto de la Industria de la Construccién (C.LI.). Los
objetivos de primer orden de estos estudios, que se iniciaron formalmente a comienzos de
la década de los 60 del siglo pasado, se centran en la identificacion de factores con
influencia en la productividad de la mano de obra. Es decir, se pretende sensibilizar a los
gerentes de proyectos de construccion de la importancia de reforzar las habilidades y la
disposicion de la fuerza laboral para trabajar mas y mejor, en menos tiempo, y con menos
recursos.

Autores del area de gestion de la construccion (Zhou, 2004; Langford et al.,
1995; Maloney y McFillen, 1983; Laufer y Jenkins, 1982 y 1983; Maloney, 1981) han
intentado explicar los motivos por los cuales los cientificos sociales en general, y los
investigadores en psicologia de las organizaciones, en particular, no han aplicado sus
ideas a la industria de la construccién. En primer lugar, debido a que los psicologos
organizacionales se han centrado en estudiar més la manufactura o el sector servicios,
suelen tener poca experiencia en construccion y desconocen tanto la naturaleza de la
industria como las caracteristicas del proceso constructivo, factores que convierten a la
construccién en un sector mas complejo. En segundo lugar, puesto que los recursos
humanos han sido un factor histéricamente descuidado en construccién, ha habido una
falta de interés por parte de las empresas y la industria de la construccién para invertir
dinero y financiar este tipo de investigacién. Por Ultimo y en tercer lugar, los expertos y
profesionales con conocimientos especificos sobre construccion, carecen de formacion en
comportamiento organizacional y aspectos psicolgicos del trabajo y tampoco les ha
resultado facil conseguir financiacién. Todo esto se ve agravado por la tradicional divisién
existente entre distintas areas de conocimiento y la falta de relacion y cooperacion entre
los investigadores especialistas en gestion de la construccion y los de psicologia
organizacional.

Hague (1985) afiade otro motivo para justificar la falta de evidencia empirica
directa y objetiva sobre las actitudes y motivaciones de los obreros de la construccion,
relacionado con la propia naturaleza y estructura de la industria de la construccion:

“A large diverse labour force of which little more than half are employed by over 9/10 of all firms and
the ever increasing number of self-employed workers creates daunting barriers to surveying even a
relatively small sample”.

Hague (1985: 165)
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De todos modos, la mayoria de las publicaciones revisadas se centran en el
estudio y anélisis de la motivacién y satisfaccion laboral de los obreros de la construccion,
mientras que los profesionales técnicos que los dirigen, objeto de estudio de esta tesis
doctoral, apenas han sido investigados. Ademas, podemos distinguir entre dos tipos de
enfoques: los trabajos conceptuales, que revisan trabajos anteriores y tienen un enfoque
prescriptivo para incrementar la motivacion y los trabajos empiricos, que conllevan el
desarrollo de un disefio de investigacion, la aplicacion de una metodologia concreta, la
recogida de datos y su anélisis (Olomolaiye et al., 1998; Maloney, 1981).

A continuacién se presentan los resultados de la revision bibliogréfica,
estructurada en cuatro secciones. En primer lugar se describen los trabajos no empiricos
o conceptuales que tratan sobre la motivacién de los trabajadores de la construccion, en
segundo lugar se presentan las investigaciones de tipo empirico sobre estos trabajadores,
en tercer y cuarto lugar se analizaran las publicaciones centradas en los profesionales
técnicos de la construccién, tanto desde la perspectiva conceptual como empirica.

1. TRABAJOS CONCEPTUALES SOBRE LA MOTIVACION Y LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
CONSTRUCCION®

Los autores que han llevado a cabo trabajos no empiricos no desarrollan una
teoria de motivacion propia y especifica para el sector de la construccion, sino que optan
por transferir y aplicar el conocimiento ya existente en el area de comportamiento
organizacional a este sector (Maloney y McFillen, 1983). Asi, en lugar de destacar las
particularidades propias de esta industria, se centran en ver las similitudes que tiene con
otras industrias y aplican las teorias generales de motivacién de Maslow (1954), Herzberg
et al. (1959), McGregor (1960), Alderfer (1969) y Vroom (1964), que han sido descritas en
el apartado I1.2..

Laufer y Jenkins (1982: 438) dejan muy clara su opcion de utilizar lo ya existente:
"nor do we accept the common preconception that construction is so unique and complex
an activity that no transfer from nonconstruction settings is possible”.

A continuacién, en el cuadro 5, se presentan los autores que han utilizado las
teorias generales de motivacién para explicar la motivacion y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la industria de la construccién, indicando el pais bajo estudio.

32 En |a literatura consultada escrita en inglés equivalen a los “blue-collar workers”.
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CUADRO 5.: Estudios de tipo conceptual sobre la motivacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la construccion.

Autor Teorias de motivacion base Pais de estudio
Serpell (2002) Maslow -
Uwakweh (2000) Vroom, Porter y Lawler Paises en vias de
desarrollo
Khan (1999) Mas]ow, McGregor, Herzberg, Vroom, Porter y Lawler y Estados Unidos
Skninner
Paises en vias de
Ogunlana (1993) McGregor y Herzberg desarrollo
Mansfield y Odeh <
(1991) Gran Bretafia
Thomas et al. (1990) Vroom, Porter y Lawler Estados Unidos
Warren (1989) Maslow, McGregor, Vroom Estados Unidos
Laufer y Jenkins (1983) | Vroom Estados Unidos
Maloney y McFillen .
(1983) Vroom Estados Unidos
Laufer y Jenkins (1982) | Vroom Estados Unidos
Neale (1979) Alderfer Estados Unidos
Mason (1978) Maslow Gran Bretafia
Hazeltine (1976) Maslow, McGregor y Herzberg Estados Unidos
Wesley-Lees (1976) Vroom Gran Bretafia
Schrader (1972) Maslow y McGregor Estados Unidos
Samuel (1971) Maslow y McGregor Gran Bretafa
Nave (1968) Maslow y McGregor Estados Unidos
Fuente: Elaboracion propia.
lil.1.1. APLICACION CONCEPTUAL DE LA TEORIA DE MASLOW

Nave (1968), Schrader (1972a y 1972b), Samuel (1971), Hazeltine (1976), Neale
(1979) y Mason (1978) utilizan el modelo de la jerarquia de necesidades de Maslow como
base para comprender la motivacién y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
construcciéon y plantean un enfoque de tipo subjetivo y, en el mejor de los casos,
descriptivo (Olomolaiye y Price, 1989b). En general, intentan determinar el grado de
satisfaccion que los trabajadores de la construccion tienen con cada una de las
necesidades planteadas por Maslow y en funcién de los resultados, proponen algunas
sugerencias para mejorar su motivacién. A pesar de que todos estos trabajos se
desarrollan en torno a la misma época (décadas de los 60 y 70) y en paises desarrollados
(Estados Unidos y Gran Bretafa), sus autores no llegan a las mismas conclusiones. Por el
contrario, como veremos, algunos presentan resultados contradictorios.

En primer lugar, analizaremos lo que tienen que decir los autores sobre la
satisfaccion de las necesidades de orden inferior de los obreros de la construccién y en
segundo lugar lo que aportan en referencia a las necesidades de orden superior.
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a) Necesidades de orden inferior: fisiologicas, de seguridad y sociales.

En su andlisis de la jerarquia de necesidades de Maslow, tanto Schrader (1972)
como Hazeltine (1976), Nave (1968) y Warren (1989), investigadores de Estados Unidos,
defienden que las necesidades fisiologicas tienen un bajo nivel de importancia en
construccién porque en la época en que publicaron sus articulos, todo trabajador
norteamericano que tuviera un trabajo podia satisfacerlas. Siguiendo a Warren (1989: 94),
el obrero norteamericano de finales de los 80 no esta en el nivel de supervivencia de la
piramide de Maslow. A diferencia de sus predecesores, los trabajadores de la
construccién de su época no trabajan solamente para ganar dinero y comprarse ropa,
comida y cobijo; de ahi que demanden mayor “alimento psicoldgico’. Ademas, Nave
(1968: 98) destaca el papel que han tenido los sindicatos en garantizar esta necesidad,
puesto que su control de los salarios ha permitido que los trabajadores sindicados puedan
comprar comida, ropa, casa y “luxuries™. En cuanto a Serpell (2002: 196), quien no
identifica el pais de referencia, afirma que los salarios que perciben los obreros les
permiten satisfacer sus necesidades fisiolégicas, aunque de forma precaria.

Por el contrario, Samuel (1971) y Mason (1978), quienes analizan la situacion de
la industria en Gran Bretafia, coinciden en sefialar lo contrario, que los obreros no tienen
satisfechas estas necesidades. Para defender su tesis de la insatisfaccion de las
necesidades fisioldgicas, Samuel destaca la propia naturaleza de la industria, que
presenta déficits fundamentales en las instalaciones de las obras de construccion
(vestuarios, cantinas, letrinas), que estan por debajo de los estandares aceptables.

En este sentido, la descripcion que Mingo y Lorite (1993: 119-120) hacen de los
locales habilitados para comedores o vestuarios, aseos y duchas de los obreros
madrilefios de 1939 a 1975 son ilustrativas. Asi, la tendencia general era que los locales
habilitados para comedores o vestuarios, cuando los habia, fueran pequefios y estuvieran
muy mal acondicionados para estos fines: eran casetas sin enlucir o naves prefabricadas
en las que el servicio de agua potable era casi inexistente. A veces, incluso el mismo local
desempefiaba ambas funciones. También era frecuente la ausencia de armarios o
taquillas individuales para guardar las prendas de vestir, sustituyéndose por simples
clavos sujetos en la pared. Asimismo, una simple mesa o tablero hacia las veces de
comedor, calentandose la comida sobre parrillas y poco mas. Las condiciones higiénicas
de los aseos eran minimas y el numero de duchas y lavabos, cuando los habia, no era
proporcional al nimero de trabajadores del centro de trabajo.

33 En relacion al importante papel desempefiado por los sindicatos de la construccion en Estados Unidos,
Applebaum (1999: 32) afirma que éstos han conseguido aumentar los salarios y las oportunidades de empleo,
han reducido la competencia y la inseguridad en el puesto. Ademas, los sindicatos facilitan el contacto social
con los compafieros y les mantienen informados sobre novedades y tendencias de los oficios. Por todo ello, el
sindicato ocupa un lugar central en la vida de los trabajadores de la construccion, sobre todo en las areas
urbanas. Riemer (1979: 159) también afirma que gracias a su fuerza los trabajadores de la construccion eran
los que méas cobraban por hora en América y uno de los grupos ocupacionales con mayor poder.
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“Los retretes de que disponemos no tienen tazas, son un simple agujero, y la descarga automatica
de agua sdlo funciona en contadas ocasiones”.
Citado en Mingo y Lorite (1993: 120)%

Mason (1978: 19) sefiala que los sueldos altos no son la norma en construccion,
son el resultado del esfuerzo fisico y, por tanto, tienden a decrecer con la edad y subraya
resultados a favor de su tesis encontrados en los trabajos de Shenfield3s (1968), Thomas36
(1963) y Davies (1948b), quien afiade que el bajo nivel salarial es la razén para que a los
trabajadores de la construccion les disguste el trabajo. En definitiva, la necesidad
fisioldgica seria una necesidad insatisfecha.

A pesar de que Byrne (1993 y 1997) no analiza en su investigacién la motivacion
del obrero de la construccion espafiol ni menciona a Maslow, si podemos concluir de su
lectura que los trabajadores madrilefios del sector de principios del siglo XX vivian con
gran precariedad y que apenas debian tener cubiertas sus necesidades fisiologicas. Asi,
los presupuestos familiares de los obreros indican que, incluso cuando tenian trabajo, sélo
la pequefia minoria de trabajadores cualificados de los oficios mejor pagados podian
mantener a su familia Unicamente con su sueldo. Ademas, los jornales que recibian la
mayoria de los trabajadores estaban por debajo, incluso, del minimo nivel de
subsistencia¥”. En palabras del propio autor:

“For the like majority of workers in the city, and indeed in Spain as a whole during this period, the
bricklayers and their families lived on the insecure frontier between economic survival and hunger
and destitution”.

Byrne (1997: 119)

Volviendo a los investigadores de tipo conceptual, en cuanto al grado de
satisfaccion de las necesidades de seguridad, de nuevo encontramos resultados
contradictorios. Schrader (1972) y Hazeltine (1976) coinciden en afirmar que estan
bastante cubiertas porque a pesar de la corta duracién de los contratos laborales, muchos
obreros dan por sentado que cambiarén de trabajo cada cierto tiempo y, por tanto, la

34 Fondo Maria Luisa Suarez Roldan, sito en el Archivo Historico de Comisiones Obreras/Fundacion Primero
de Mayo, Madrid. Signatura 07-37.

35 Shenfield, B. (1968): “Security of Employment: a Study in the Construction Industry”. Political and Economic
Planning. Citado en Mason (1978: 19). Revela que el trabajador alcanza mayores niveles de sueldo tras haber
trabajado de 25 a 34 afios y que el 92,2 % de los entrevistados afirma que el dinero es la razén principal para
entrar a trabajar en la industria de la construccion.

3 Thomas, G. (1963): “Operatives in the building industry”. HMSO. Citado en Mason (1978: 19). Revela que el
30 % de los operarios afirman que la razén para cambiar de trabajo es ganar mas dinero.

37 El jornal diario de un oficial de albafiil pas6 de 14 a 14,50 ptas entre 1936 a 1942, mientras que el precio de
1 kg. de carne de vaca pasaria de 4,8 a 12,7 ptas, el del pan de 0,65 a 1,30 ptas. Los precios se duplicaban y
triplicaban en numerosos articulos de primera necesidad, mientras los salarios permanecian congelados.
Precisamente por encontrarse en tan dramatica situacion, los trabajadores se vieron forzados a prolongar su
jornada considerablemente, acogiéndose al pluriempleo, a que trabajaran la mujer y los hijos, a participar en el
"estraperlo” y el "descuido” o la "sustraccion” de materiales de construccion. Mingo y Lorite (1993: 110).

59



Capitulo Il

estabilidad laboral no seria un factor motivacional tan fuerte como en otras industrias.
Ademas, la existencia y la fuerza que las organizaciones sindicales tienen en Estados
Unidos con la imposicién de estrictas normas de trabajo contribuyen a su satisfaccion
(Schrader, 1972: 266).

Por el contrario, Samuel (1971), Nave (1968), Mason (1978) y Serpell (2002)
destacan la insatisfaccion de este segundo escalén de necesidades basicas. Samuel
(1971) subraya la falta de seguridad fisica aportando datos sobre la accidentabilidad del
sector y la falta de estabilidad laboral, demostrada con altos niveles de rotacion y
desempleo entre los trabajadores de la construccion. Phelps-Brown® también aporta
datos en este sentido al afirmar que la rotacién laboral en la industria de la construccion
es el doble que la de ofras industrias. Mason (1978) y Nave (1968) afirman que la
continua amenaza de desempleo, sobre todo en invierno por la paralizacién de muchos
trabajos en construccion debido al frio, la lluvia, el hielo y la nieve, no puede contribuir a la
satisfaccion del trabajador y que aunque el obrero piense que puede encontrar otro
empleo, la situacion generard incertidumbre y ansiedad. El historiador Byrne (1993:41),
sin hacer referencia a ninguna teoria de motivaciéon concreta, también confirma en su
trabajo que los obreros de la construccién espafioles de la primera mitad del siglo XX
sufrian de gran inseguridad en su empleo. En concreto, todos los oficios se veian
afectados por fuertes fluctuaciones y la mayoria de los trabajadores estaban en paro entre
dos y tres meses; pero los més afectados por el desempleo estacional, los tejeros,
estuquistas y pintores revocadores, por ejemplo, sélo trabajaban generalmente en su
oficio seis meses al afio.

Los autores analizan incluso los efectos negativos que la inestabilidad laboral
podria tener sobre la productividad, si los trabajadores decidieran reducir la produccién
intencionalmente para alargar el periodo de empleo. Este es el caso de algunas normas
sindicales “which provide featherbedding, make-work operations, and fixed production
quotas” (Nave 1968: 98). La siguiente cita de Bayley (1971)% es también muy clara en
este sentido:

"Start talking of redundancy, or even see yourself becoming redundant by virtue of the project, or
your stage on it, reaching its conclusion and the thoughts are automatically directed away from the
job in hand to search for security elsewhere. Productivity actually drops... Be aware of this sense of
insecurity and combat this with a positive policy to let all men know where their next job is, early
enough to counter any adverse effects".

Al analizar la posibilidad de obtener seguridad del empleo a largo plazo, los
resultados tampoco son muy alentadores para el trabajador, puesto que sélo podria
conseguirse si el operario estuviera dispuesto a vivir lejos de casa, trasladarse o viajar

38 Phelps Brown (1968): “An inquiry into certain matters concerning labour in building and civil engineering”.
HMSO. Citado en Mason (1978: 20).
%9 Bailey, L.G. (1971): “Motivation and incentives”. DOE Conference. Harrogate. Citado en Mason (1978: 20).
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largas distancias. Y esto presenta problemas puesto que, segin Shenfield (1968) vy
Phelps-Brown (1968)*, pocos trabajadores estan dispuestos a vivir fuera de casa.

Coincidiendo con Schrader, Hazeltine, Serpell y Nave, Mason (1978) manifiesta
que las necesidades sociales si parecen estar satisfechas puesto que construir es, por
naturaleza, una actividad de grupo y la mayoria de las operaciones de construccion se
llevan a cabo a través de cuadrillas. Muchos trabajadores cumplen su deseo de
convertirse en miembros de un grupo al esforzarse por trabajar con sus colegas y al
formar camarillas en la obra. Ademas, con frecuencia las cuadrillas son contratadas y
despedidas como un grupo, “thus forming a tight knit and mobile working unit” (Nave,
1968: 99). Este punto de vista es también respaldado por el experimento de Van Zelst!
que muestra el efecto del comportamiento grupal sobre los costes de produccion de una
obra. El investigador puso a trabajar juntos a equipos cohesionados de albafiiles sobre la
base de un examen sociométrico, y encontré que en un periodo de once meses los
grupos cohesionados alcanzaban un 12% mas de produccion, con una reduccion del
16,5% en los costes de materiales, y una reduccién en la rotacion de la mano de obra.

A diferencia de los demas autores que siguen este enfoque conceptual, Samuel
(1971) destaca aspectos negativos relacionados con la satisfaccion de las necesidades
sociales puesto que, en su opinién, éstas se ven afectadas negativamente por la
inestabilidad del empleo, que obliga a equipos y cuadrillas a separarse al final de cada
proyecto.

b) Necesidades de orden superior: autoestima y autorrealizacion o
autodesarrollo.

Una vez mas, al analizar la satisfaccion de las necesidades de autoestima
encontramos posiciones encontradas. Schrader (1972) piensa que los trabajadores de la
construccién tienen las necesidades de autoestima cubiertas a través de la competicion, el
reconocimiento o el aumento del estatus, aunque reconoce que en los Estados Unidos,
esto podria verse frustrado por la existencia de practicas sindicales restrictivas.

Para Samuel (1971) resulta dificil reconocer la valia personal y el estatus del
obrero en una industria en la que el reconocimiento y la recompensa al trabajo bien hecho
y a la cualificacién no son posibles debido a la ausencia de una estructura racional de
salarios y a unos programas de incentivos desprestigiados. De ahi que plantee la
insatisfaccion con respecto a la necesidad de autoestima de los obreros. Nave (1968: 99)
destaca algunos de los aspectos del trabajo en construccion que tienen connotaciones
negativas para el publico: “They are typically working with dirt, rusting iron, or sewers, all

40 Ver referencias 34 y 37.
41 Jones, W.L. (1964): “Human factors as they affect methods improvement in construction”, Stanford
University, Department of Civil Engineering, California. Citado en Mason (1978: 20) y en Schrader (1972: 261).
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of which have bad connotations for the public’ y Mason (1978) se suma a su opinion al
destacar la visién estereotipada que la sociedad tiene sobre la industria de la
construccién, una visién que podria influir negativamente en el ego y autoestima del
obrero:

"There is an almost traditional public image of the industry which will take years to overcome. The
typical building site labourer is almost by definition Irish, wears wellies, digs trenches all day or
alternatively leans on his shovel. He has become a music hall character".

March (1975)*

Hazeltine (1976) no hace mencién expresa a este escalon de la piramide, pero
cuando concluye que los trabajadores de la construcciéon de Estados Unidos tienen
bastante satisfechas sus necesidades béasicas y que no ocurre lo mismo con las
necesidades superiores, entendemos que en este ultimo grupo incluye las necesidades de
autoestima que, por tanto, no estarian satisfechas.

Samuel (1971) y Mason (1978: 22) coinciden al afirmar que, paradéjicamente, en
los afios 70, en la industria de la construccién de Gran Bretafa, las ultimas necesidades
de la piramide son las necesidades potencialmente mas satisfechas de todas. Mason
incluso considera que los obreros son afortunados, puesto que la necesidad de
autodesarrollo puede ser satisfecha facilmente gracias a la creatividad asociada a muchas
de las ocupaciones de esta industria. Hay que tener en cuenta que el tipo de trabajo que
se realiza en construccién es principalmente artesanal y se lleva a cabo sin una estrecha
supervision, permitiendo asi una gran libertad para que el obrero lleve a cabo su trabajo.
Ademas, el trabajo es Unico, muy variado y gratificante de forma tangible, puesto que
todos los trabajadores participantes en el proceso constructivo pueden apreciar
visualmente como evoluciona la obra en la que trabajan. Todos estos factores contribuyen
a satisfacer las necesidades de autodesarrollo y creatividad, diferenciando claramente el
trabajo propio de la industria de la construccién del trabajo en una cadena de produccion
industrial tradicional. Samuel (1971) ilustra bien esta idea con las siguientes palabras:

“The paradox is that although the lower levels of the hierarchy have not been attained in
construction in general, the constancy of the technology, particularly in building and the close
integration of men, materials and tools into meaningful tasks suggests potentially greater scope for
satisfaction of the need in perhaps almost any other industry”.

Samuel (1971: 8)

Schrader (1972) y Serpell (2002: 197), sin embargo, contradicen las afirmaciones
anteriores al subrayar que las necesidades de autodesarrollo son de suma importancia,
pero que raras veces son satisfechas en construccion. Con la siguiente cita, el primero
sintetiza la situacion del trabajador de la construccion del momento, una situacion en la

42 March, C.G. (1975): “The image of the building industry". Building Technology and Management, Vol. 13, pp.
14-15. Citado en Mason (1978: 21).
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que se muestra a un trabajador que no es tenido en cuenta para nada, un trabajador
aislado, sin informacion, un trabajador probablemente insatisfecho en sus necesidades de
orden superior.

"If the average workman on a construction project is asked what is going on, chances are his
answers will reveal that he has only the foggiest notion. Workmen below the foreman level usually
don't even know the names of the project manager or the resident engineer, the location of their
head office, or the complete name of the company they work for. They may know what they are
working on... but surprisingly, their knowledge of the project extends no further than that. The
reason they know so little about the overall project is generally due... to no one bothering to tell
them anything".

Schrader (1972: 267)

El siguiente cuadro ilustra bien y resume las contradicciones encontradas por los
investigadores analizados.

CUADRO 6.: Satisfaccion de las necesidades de los obreros segtin los investigadores de la
industria de la construccion.

Investigadores de la industria de la construccion
Necesidades

Samuel | Schrader | Hazeltine | Mason | Nave

(1971) | (1972) (1976) | (1978) [ (1968)
Fisioldgicas - + + - +
Seguridad - + + - -
Sociales - + + + +
Autoestima - + - - -
Autodesarrollo + - - + -

+: necesidades satisfechas
- necesidades insatisfechas

Fuente: Elaboracion propia.

ll1.2. APLICACION CONCEPTUAL DE LAS TEORIAS DE McGREGOR,
HERZBERG Y ALDERFER

Como se puede observar en el cuadro 5 de la pagina 57, referente a los estudios
conceptuales, la teoria de McGregor (1960) también ha sido utilizada por Hazeltine, Nave,
Samuel y Schrader, ademés de Ogunlana (1993) y Warren (1989). Ogunlana (1993: 5)
afirma que el mayor problema de las obras de construccidn en los paises en vias de
desarrollo es la existencia de una mentalidad tipo “X” entre los superiores que las dirigen.
Esta mentalidad es la que les impulsa a hacer los siguientes comentarios “tipicos”: “To my
knowledge construction workers are uneducated and should not be included in decision
making as they have nothing to contribute”.
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Warren (1989: 5-6) también plantea que en los Estados Unidos, en la década de
los 50 se dirigia a la mano de obra en construccion siguiendo un enfoque basado en las
amenazas. La idea era que “If you berate, threaten, intimidate, and tell the worker nothing
except where to dig, you'll get the maximum amount of work done”. Esta mentalidad tipo
“X” continud durante mucho tiempo porque los supervisores no conocian otro estilo de
direccién y los obreros no tenian mas opcion que aceptar los abusos debido a que apenas
habia puestos de trabajo y no podian correr el riesgo de ser despedidos. El objetivo
principal del obrero norteamericano de entonces era sobrevivir; ganar lo suficiente para
vestir a sus hijos, tener un techo sobre su cabeza y comida en la mesa. Como
consecuencia, el nivel de motivacion del obrero era nulo.

Ogunlana (1993) y Warren (1989) rechazan de lleno esta mentalidad y proponen
trabajar para desarrollar trabajadores pensantes a través de la aplicacion de una teoria Y
de McGregor que les permita participar en la planificacién y ejecucion de su trabajo y en el
desarrollo de programas de ampliacién y enriquecimiento del puesto de trabajo. En otras
palabras, los directivos deben tratar de humanizar el lugar de trabajo.

En concreto, Hazeltine (1976) opina que las técnicas tradicionales de gestién que
proporcionan buenos sueldos, buenas condiciones de trabajo, excelentes “fringe benefits”
y empleo continuado no son factores motivadores en construccion porque solo satisfacen
las dos necesidades bésicas (fisioldgicas y de seguridad) que ya estan cubiertas. Por el
contrario, el énfasis deberia ponerse en las necesidades de orden superior, que sera lo
que les motivara para conseguir mayores niveles de produccién (Olomolaiye y Price,
1989b: 281; Nave, 1968: 105). Schrader (1972), siguiendo la teoria Y de McGregor,
también enfatiza la importancia de las necesidades de orden superior y Samuel (1971)
describe una aplicacion practica de la teoria Y en una empresa ajena al sector (Imperial
Chemical Industries) como ejemplo a seguir en construccién. En definitiva, estos autores
reconocen la importancia de aumentar el sentimiento de pertenencia del obrero, fomentar
su identificacion con la empresa y el proyecto, incrementar su participacion en la toma de
decisiones y reconocerle el trabajo bien hecho con mayor frecuencia. Todo ello con el fin
de satisfacer sus necesidades de orden superior proporcionandoles “alimento” psicolégico
para que se automotiven (Warren, 1989: 23). De esta forma se intenta mejorar la
satisfaccion intrinseca del propio trabajo al igual que propone McGregor en su Teoria Y.

La Teoria de Herzberg (1967) es el soporte de la mayoria de los estudios
empiricos que veremos a continuacion, pero Hazeltine (1976) es el tnico en utilizarla de
forma conceptual al defender que los trabajadores pueden motivarse a través de la
satisfaccion de necesidades de orden superior derivadas de la realizacion del trabajo en
si, un trabajo que por su naturaleza y a diferencia del trabajo realizado en otras industrias,
ya esta enriquecido puesto que implica la realizacidn de tareas completas, el trabajar en
una estructura fisica tangible, autonomia, etc. (Olomolaiye y Price, 1989b: 281).

Por el contrario, Mason (1978: 19) rechaza la utilizacion de la teoria de Herzberg
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para analizar la situacién de los trabajadores de la construccion porque dice que el
modelo de Herzberg esta basado en individuos con un alto nivel socio-econdémico, como
los directivos y profesionales. Los trabajadores de la construccion no encajan en su
modelo porque no puede decirse que éstos tengan cubiertas sus necesidades de
seguridad, estatus o ni siquiera sueldos suficientes para satisfacer sus necesidades
fisioldgicas: "Building operatives do not fit into Herzberg classifications as they are on a
lower socio-economic level". Por eso se centra en Maslow, dejando de lado a Herzberg.

Neale (1979) intenta demostrar de forma teérica que los planes de incentivos
monetarios no funcionan bien en la construccion como via para incrementar la
productividad. Para ello y siguiendo a Alderfer (1969), determina que los principales
factores motivadores del trabajador de la construccion son el dinero, la relacion con los
otros y el sentimiento de orgullo y satisfaccion por el propio trabajo. Sin embargo, el
desarrollo del estado de bienestar de la época y la generalizacion del pago por desempleo
habrian reducido la capacidad motivacional del dinero. De ahi que el autor proponga
centrarse en los otros dos factores motivadores de Alderfer: las necesidades de relacion y
las de crecimiento. Ademas, igual que en el caso de Schrader y Mason, Neale (1979)
destaca la posibilidad de crecimiento y autodesarrollo implicita en el trabajo en
construccién:

"... the nature of the work is such that the building operative is often allowed great freedom to
decide how the work shall be done, so it should not be impossible to include an element of the
"growth" motivator in most jobs".

Neale (1979: 2)

ll.1.3. APLICACION CONCEPTUAL DE LA TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS DE
VROOM

Maloney y McFillen (1983) y Laufer y Jenkins (1982 y 1983), apoyandose en
evidencia procedente de las ciencias sociales y en investigacion y resultados
documentados de organizaciones no relacionadas con la construccién, son los pioneros
en la defensa de la aplicacion de la teoria de las expectativas de Vroom (1964) al sector
de la construccidn y sugieren algunas lineas de investigacion empirica sobre el tema. En
concreto, proponen investigar sobre 1) las expectativas de los trabajadores, 2) la
instrumentalidad, 3) las valencias, 4) las limitaciones organizacionales y 5) la satisfaccion.
Pocos afos después, Maloney y McFillen (1985 y 1986a) desarrollan empiricamente las
propuestas de investigacién sugeridas y publican varios trabajos. Posteriormente,
Uwakweh (2000), partiendo de las diferentes necesidades que tienen los trabajadores de
distintos paises, defiende la aplicacién de esta teoria a la industria de la construccion de
paises en vias de desarrollo y realiza una aplicacion empirica en Siria (Uwakweh 2003).

Thomas et al. (1990), en su busqueda de modelos de productividad del trabajo
apropiados para el sector de la construccion, rechazan los provenientes de la ingenieria
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industrial por estar centrados en técnicas de estudio de tiempos de trabajo desarrollados
para la industria manufacturera. Por el contrario, defienden el modelo del factor como
herramienta para estudiar las causas de las variaciones en la productividad y el modelo de
la teoria de las expectativas de Vroom porque detalla por qué la cuadrilla realiza el
esfuerzo de rendir y como su esfuerzo se transforma en rendimiento. Ademas, el modelo
de las expectativas afirma que el rendimiento esta relacionado con la duracion, intensidad,
conocimiento, habilidad, direccidn, ausencia de barreras organizativas y naturaleza del
trabajo.

La peculiaridad de su aportacidn reside en que la teoria de las expectativas fue
concebida como una teoria del rendimiento individual y, sin embargo, ellos proponen
aplicarla a un grupo de trabajo como el de la cuadrilla de la construccion. Para justificar su
propuesta afirman que los grupos son particularmente efectivos en la creacién de
incentivos para que los miembros actlien de manera especifica, puesto que el grupo actia
como fuente de recompensas. Dado que la aceptacion resulta importante para la mayoria
de individuos, los miembros del grupo se comportaran de manera consistente con las
normas grupales. Puesto que ambos modelos (del factor y de las expectativas) estan
basados en factores con influencia en la productividad y pueden validarse
estadisticamente, los autores sugieren combinarlos para crear un modelo completo de las
operaciones de construccién a nivel de cuadrilla.

Wesley-Lees (1976)* aplica la teoria de las expectativas a los obreros de la
construccién en Gran Bretafia; pero no consigue apoyar ni rechazar su validez como
representacion adecuada del rendimiento y motivacién de los trabajadores de la
construccion. El autor defiende que los principales motivadores potenciales para el alto
rendimiento son los incentivos financieros y la seguridad del empleo, y concluye que los
incentivos financieros conseguiran aumentar la productividad solamente cuando la
motivacion del trabajador sea el principal determinante de la produccion. Olomolaiye y
Price (1989b: 281) encuentran un defecto en sus conclusiones, al afirmar que "the
expectancy model is wholistic (integral) and it is not possible to single out a motivator -
financial incentive- as being primary and more or less representative of total motivation”.

lll1.4. TECNICAS DE MOTIVACION Y SUGERENCIAS PARA INCREMENTAR LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA CONSTRUCCION
SEGUN LOS TRABAJOS DE TIPO CONCEPTUAL

La mayor parte de los autores de trabajos conceptuales, tras analizar los
aspectos que no satisfacen a los trabajadores del sector, sugieren aplicar una serie de

43 Wesley-Lees, J.N. (1976): “Motivation, expectancy theory and the design of payment systems”. Tesis
Doctoral. Departamento de Ingenieria Civil, Universidad de Loughborough, Gran Bretafia. Citado en
Olomolaiye y Price (1989b: 281).
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técnicas de motivacion con el objetivo de aumentar su productividad. A continuacion se
presenta un cuadro-resumen de sus propuestas. Hay que destacar que la mayoria de
sugerencias se centran en las necesidades de orden superior que son, en general, las

consideradas menos satisfechas.

CUADRO 7.: Técnicas para motivar a los obreros de la construccion segun los trabajos de
tipo conceptual.

Necesidad que

Sugerencias Autores
cubre
- Mayor seguridad y estabilidad en el empleo del | Nave, Hazeltine, Mason,
trabajador. Wesley-Lees, Khan. Seguridad
- Controlar la seguridad del ambiente de trabajo. Warren.
- Salario estable y adecuado. Mason. F'S'OIOQ'C.aS y de
seguridad
- Mejora de instalaciones de obra y ropa de trabajo, o
. . - Mason, Warren. Fisioldgicas
proporcionar comodidades personales basicas.
- Promover encuentros sociales fuera del trabajo
(comidas, jornadas de puertas abiertas para las
familias...). Mason, Hazeltine, Mansfield y Sociales
- Permitir la eleccién de compafieros para formar | Odeh, Warren.
cuadrillas.
- Mantener a las cuadrillas de trabajo en trabajo.
- Suministrar mas informacion a los trabajadores a | Mason, Schrader, Mansfield y Sociales y
través de tablones de anuncios, boletines, posters. Odeh, Warren. autoestima
- Aumentar el reconocimiento por el trabajo bien hecho Nave, Hazeltine, Mason,
. Schrader, Mansfield y Odeh,
y conceder recompensas no monetarias.
Khan, Serpell, Warren.
- Eliminacién de fuentes de frustracion del obrero bajo Autoestima

el control de la direccion (retrasos, falta de
materiales, equipos ofy herramientas, mantenimiento
inadecuado...).

Warren.

- Mejorar la comunicacion.

Schrader, Serpell, Warren.

- Utilizar un estilo de liderazgo mas centrado en las
personas.

Nave, Schrader, Hazeltine,
Mansfield y Odeh, Samuel,
Warren.

- Ampliacién del puesto y enriquecimiento del trabajo.

Ogunlana, Khan.

- Formacion.

Warren.

Autoestima'y
autodesarrollo

- Aumentar la participacion de los trabajadores en la
planificacién de su trabajo y en la toma de
decisiones.

Nave, Schrader, Mason,
Hazeltine, Mansfield y Odeh,
Samuel, Ogunlana, Khan,
Serpell, Warren.

- Introducir programas de competicion para promover
la innovacién, premios a la mejor cuadrilla.

- Aumentar el sentimiento de logro asignando tareas
nuevas y retadoras y programando el trabajo con
objetivos a corto plazo.

Mansfield y Odeh, Serpell,
Warren.

Autodesarrollo

Fuente: Elaboracion propia.
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En este apartado habria que hacer mencién especial a los trabajos de Warren
(1989) y de Mansfield y Odeh (1991). Basandose en una larga experiencia laboral de 35
afios en la industria de la construccién, Warren (1989) explora la relacion existente entre
las variables productividad y motivacion, defiende que son interpendientes y lo refleja
graficamente en la Figura 9. A medida que la motivacion aumenta de as; a ap, la
productividad aumenta de by a b, y a la inversa; cuando la productividad aumenta de bs a
b2 la motivacion aumentara de a; a ay. Tras esta explicacion, Warren sefiala la importancia
de que la direccidn apoye adecuadamente al obrero planificando el trabajo, supervisando
y asegurando el correcto suministro de materiales, herramientas y equipos de
construccién. En definitiva Warren sugiere eliminar las fuentes de frustracién del obrero
para que trabaje mejor, sea mas eficiente, mejore la productividad y su sentimiento de
logro y, en consecuencia, aumente su satisfaccion laboral.

Mansfield y Odeh (1991) destacan que puesto que la industria de la construccion
sigue siendo intensiva en trabajo, los temas de comunicacion, participacién y motivacion
de los trabajadores deberian ser prioritarios. El objetivo principal de su trabajo es
precisamente identificar las técnicas motivadoras para los trabajadores de la construccién.

FIGURA 9.: Motivacion versus Productividad.

+
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Productividad

Fuente: Warren (1989: 4).

llI1.5.  ANALISIS CRITICO DE LAS INVESTIGACIONES DE TIPO CONCEPTUAL

Las investigaciones que siguen el enfoque conceptual no han estado libres de
criticas, de hecho se pueden sefialar algunas debilidades como las citadas a continuacién
(Laufer y Jenkins, 1982 y 1983; Maloney, 1981; Olomolaiye y Price, 1989b):
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Las conclusiones obtenidas sobre la satisfaccién e insatisfaccion de las necesidades
de los trabajadores y sus propuestas para aumentar la motivacidén son cuestionables,
puesto que estan basadas Unicamente en suposiciones y conjeturas carentes de
soporte empirico.

Enfocan el tema de la motivacidn de los trabajadores desde la perspectiva del propio
autor y no desde el trabajador y, realmente, las necesidades y lo que se percibe que
satisface estas necesidades es especifico del individuo. En realidad, la importancia
relativa que las necesidades tienen para los trabajadores y su satisfacciéon es una
pregunta de caracter empirico y son los propios trabajadores quienes deberian
responderla. Sin datos, los autores no pueden defender la tesis de que conceder mas
responsabilidad a los trabajadores satisfara sus necesidades de orden superior.
Maloney (1981: 644) lo explica bien al decir sobre estos autores que “they may be
projecting from their frame of reference with regard to how their needs may be
satisfied if they assumed the role of construction worker".

Como muestra el cuadro 6, se observan contradicciones entre algunos de los
resultados encontrados.

A estos trabajos de investigacion les falta, ante todo, una teoria de motivacién
exhaustiva. Hay que tener en cuenta que se basan principalmente en las teorias de
motivacion de Maslow, Herzberg y McGregor y que estas teorias, como hemos visto
en el capitulo Il, han sido muy criticadas por psicdlogos industriales vy
organizacionales por ignorar, ante todo, las diferencias individuales.

Los programas de motivacion propuestos podrian no ser efectivos para influir en el
comportamiento de todos los participantes debido a la existencia de diferencias en
valores, necesidades, expectativas y personalidad. En este sentido, Maloney (1982),
en su trabajo sobre la funcién de supervisibn en construccién internacional,
recomienda ser sensible a las similitudes y diferencias existentes entre los
trabajadores de la construccién a la hora de disefiar un programa de motivacion. Este
es un tema de gran interés en la actualidad dado el alto porcentaje de inmigrantes
que trabajan en el sector de la construccion en Espafia®.

"There are significant differences in needs, personalities, and abilities that cause individuals to react
differently to organization practices concerned with job design, pay systems, leadership, training and
selection".

Maloney (1982: 413)

4 | a presencia de mano de obra extranjera en el sector de la construccion es mayor que la media, ademas de
haberse acelerado notablemente en el Ultimo afio. En 2006 los inmigrantes ocuparon algo mas de 550.000
puestos de trabajo, el 21.7 % de los empleos en esta actividad, frente a un 12.5% de media para el conjunto
de la economia, cifras que se comparan con un 18.7% y un 10.9% respectivamente para el afio anterior. Es a
partir del afio 2001 cuando la incorporacién de mano de obra extranjera a la construccion comienza a ser
masiva (SEOPAN, 2006: 50).
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lll.2. TRABAJOS EMPIRICOS SOBRE LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CONSTRUCCION

La mayor parte de estos trabajos surgen como respuesta a las criticas y
debilidades de los trabajos conceptuales y con el objetivo de aportar evidencia empirica y
datos que den soporte a sus conclusiones. Para ello desarrollan un disefio de
investigacion, aplican una metodologia concreta (generalmente cuantitativa), recogen
datos (normalmente a través de cuestionarios postales), los analizan estadisticamente y
sacan conclusiones.

Al igual que en el caso de la investigacion conceptual, los trabajos empiricos
sobre la motivacidn de los obreros de la construccion han utilizado las teorias
tradicionales de motivacién como punto de partida (ver cuadro 8). Asi, podemos dividirlos
en dos categorias: los que se basan en las teorias de Maslow y Herzberg y los que
utilizan el enfoque de la teoria de las expectativas.

CUADRO 8.: Estudios de tipo empirico sobre la motivacion y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la construccion.

Autor Teorias base ::tllsj ddig Muestra Metodologia
Estados 50 trabajadores de subcontratistas
Cox et al. (2006) - Unidos de la construccion (capataces y Cuantitativa
encargados).
Estados 862 trabajadores de la
Srour et al. (2006) - Unidos construccion: aprendices, peones, Cuantitativa
oficiales y encargados.
Uwakweh (2006 y Vroom; Porter y Estados | 201 aprendices de la construccion Cuantitativa
2005) Lawler Unidos | sindicados.
Aguirre et al. (2005) Hodgetts y Chile 1.395 trapgjadores dela Cuantitativa
Altman construccion.
Aguirre y Andrade Hodgetts y : 1.395 trabajadores de la I
(2005) Altman Chile construccion. Cuantitativa
87 empleados de 32 empresas
Asad y Dainty Maslow Gran constructoras: 18 peones no Cuantitativa
(2005) Bretafia | cualificados, 31 industriales
cualificados y 38 profesionales.
Mas de 50 trabajadores de 2
Hewage y Vioom Canada proyectos de construccion Triangulacién
Ruwanpura (2005) pertenecientes a dos empresas metodoldgica.
constructoras.
Nanayakkara y ) . - Triangulacion
Green (2005) Srilanka | Albafiles. metodoldgica.
. . 24 entrevistas en profundidad a
a
Oliva, J. y Diaz, M - Espafia | expertos e informantes clave del Cualitativa
J- (2009) sector.
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Ng et al. (2004) ; Egr’]g 120 trabajaclores de Tproyecos | Guaniiativa
Uwakweh (2003) Vroom; Porter y Siria 73 trabajadores de la construccion Cuantitativa
Lawler de una empresa constructora.
Hill 2002 y 2001) i Grarj Operarlos de obra, supervisores, Cualitativa
Bretafia | profesionales de apoyo y otros.
. Herzberg;
Moraga y Winter Hodgetts y Chile 100 obrergs de 20 obras de Cuantitativa
(2001) Altman construccion.
Trabajadores de la construccion
Estados | con los que se ha relacionado -
Applebaum (1999) Unidos | durante 42 afios de trabajo en la Cualitativa
industria.
Jayawardane y .
Gunawardena - Sri Lanka gbi%(t)rhrca(ggj: dores de la Cuantitativa
(1998) '
Maslow. Herzber 243 trabajadores de la
Kaming et al. (1998) \}room 9| Indonesia | construccién de 27 obras de Cuantitativa
y construccion en altura.
Ogunlana y Chang Maslow y .. | 61 trabajadores de la construccion I
(1998) Herzberg Tailandia en 7 obras. Cuantitativa
Zakeri et al. (1997) Maslow y Irén 335 operarios de 31 obras. Cuantitativa
Herzberg
Chishty y Choudhry i ... | 24 proyectos de construccion -
(1996) Pakistan financiados por el Gobierno. Cuantitativa
Davies y Duff (1996) ) Grarj 50 trabajadores de la construccion Cualitativa
Bretafia | de 10 proyectos.
Rowinas et al. Estados 4.600 trabajadores de la
(1996)g ’ - Unidos construccion de mas de 30 oficios, Cuantitativa
de todos los niveles jerarquicos.
Baldry (1995) BGrarJ Obreros de la construccion. Cuantitativa
retafia
Davies y Duff (1994) - Grarj 21 trabajadores de la construccion. Cualitativa
Bretafia
Peralta (1993) : Chile | 349 trabajadores de la Cuantitativa
construccién de 56 obras.

. Maslow y Gran Resultados de Mackenzie y Harris I
Price (1992) Herzberg Bretafia | (1984) y Wilson (1979). Cuaniitativa
Farias v Alarcon 60 trabajadores de la construccion

y - Chile de 5 obras: jornalero, ayudante, Cuantitativa
(1991) J y

maestro de 2% y maestro de 12.
Olomolaiye (1990) Vroom BGrarJ 157 albaniles de 12 obras. Cuantitativa
retafia
Olomolaiye y Price Maslow y Gran 97 trabajadores de la construccion Cuantitativa
(1989a) Herzberg Bretafia | de 12 obras.
McFillen y Maloney Vroom; Porter y Estados | 703 trabajadores de la -
Lawle; Hackman . AN Cuantitativa

(1988) y Oldham Unidos | construccion sindicados.

Olomolaiye y Maslow y . 83 trabajadores en 7 proyectos de I
Ogunlana (1988) Herzberg Nigeria construccion. I
omolaiye y Price erzberg y ran albafiiles de 12 obras de o
Olomolaiye y Pri Herzb G 97 albariles de 12 obras d Cuantitativa

(1988) Borcherding Bretafia | construccion.
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Maloney y McFillen | Vroom; Portery .
(1987, 19864, Lawler; Hackman EUsrt]? dd:: Zgg;ﬁggﬂoﬁz E;z(lja()s Cuantitativa
1986b, 1985) y Oldham )
Vroom: Porter Arabia Trabajadores extranjeros de la
Almohawis (1986) ' y . construccion (koreanos, pakistanis, |  Cuantitativa
Lawler Saudita . g
tailandeses y filipinos).
Hague (1985) Herzberg Bgtir%a Resultados de Davies (1948a). Cuantitativa
Mackenzie y Harris Maslow y Gran Entrevistas a directivos de 30 Cuantitativa
(1984) Herzberg Bretafia | empresas constructoras.
Riemer (1979) . Estados | 75 trabajadores de un proyectode | ¢ ity
Unidos | edificacion residencial.
Wilson (1979) Maslow y Grar] trabajadores de la construccion. Cuantitativa
Herzberg Bretafia
Borcherding y . .
Oglesby (1975, Herzberg EUstg ddos |65 trabajado.r'es y profesionales de Cualitativa
1974) nidos | la construccion.
) 400 trabajadores de la
Davies (19482 y - Grarj construccion de 14 obras de Cualitativa
1948b) Bretafia e -
edificacion de viviendas.
Fuente: Elaboracion propia.
ll.2.1. TRABAJOS EMPIRICOS BASADOS EN MASLOW Y HERZBERG

Un primer bloque de investigaciones es el constituido por Wilson (1979)%,
Mackenzie y Harris (1984), Olomolaiye y Price (1988 y 1989a), Olomolaiye y Ogunlana
(1988), Ogunlana y Chang (1998), Kaming et al. (1998), Price (1992), Zakeri et al. (1997),
Ng et al. (2004) y Asad y Dainty (2005). Estos autores utilizan una metodologia de tipo
cuantitativo muy similar para el estudio empirico de la motivacion de los obreros de la
construccion. En lineas generales, a partir de la teoria de necesidades Maslow y/o la
teoria bifactorial de Herzberg, disefian un cuestionario con una lista de necesidades
extraidas de la literatura entre las que el trabajador debe elegir, una lista de variables
motivadoras generadoras de satisfaccion y otra lista de variables desmotivadoras con el
efecto contrario. En concreto, se pide a los encuestados que valoren los factores
motivadores y desmotivadores en escala de Likert, en funcién de la importancia que
tienen para ellos y en funcion de la satisfaccién obtenida en las obras en las que trabajan
en el momento de la investigacion. Con los datos obtenidos, los autores calculan la
jerarquizacion o ranking de factores motivadores y desmotivadores.

Un segundo bloque de trabajos empiricos es el formado por Borcherding y
Oglesby (1974 y 1975), Davies (1948a y 1948b) y Hague (1985). Son trabajos que, con un

45 Wilson, A.J. (1979): “Need-important and need-satisfaction for construction operatives”. MSc. Project
Report., Universidad de Tecnologia de Loughborough, Gran Bretafia. Citado en Olomolaiye y Price (1989b:
281), en Olomolaiye et al. (1998: 175), en Asad y Dainty (2005: 1).
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enfoque diferente, de tipo mas cualitativo, también podemos incluir en este apartado pues,
aunque no los citen directamente, basan su exposicion en Maslow y/o Herzberg. A
continuacién repasaré brevemente ambos bloques de investigaciones.

El estudio de Wilson (1979) sobre la motivacion de los trabajadores en algunas
obras de construccion en Gran Bretafia es el primer ejemplo de enfoque empirico sencillo
para conocer cuales son los principales factores motivadores. Ademas, su trabajo ha
tenido repercusién posterior al ser tomado como referencia para hacer algunas
comparaciones nacionales (Asad y Dainty, 2005; Olomolaiye y Price, 1989a),
internacionales (con Nigeria en Olomolaiye y Ogunlana, 1988; con Tailandia en Ogunlana
y Chang, 1998 y con Indonesia en Kaming et al., 1998), asi como entre operarios y
directivos (Price, 1992).

Wilson (1979) concluy6 que las necesidades de seguridad y las necesidades
sociales son los mayores motivadores para los trabajadores de la construccion (Asad y
Dainty, 2005: 3; Olomolaiye et al., 1998: 175). Ademas, también descubri6 que la
satisfaccion de las necesidades de orden superior jugaba un papel importante en la
motivacion de los trabajadores de esta industria en la Gran Bretafia de finales de los afios
70 (al igual que Hazeltine y Schrader con sus trabajos conceptuales).

Olomolaiye y Price (1988) pidieron a los 97 albafiles entrevistados en Gran
Bretafia que describieran los tres factores mas importantes generadores de satisfaccion e
insatisfaccion en su trabajo y asi obtuvieron una lista original de factores. De las
descripciones obtenidas hicieron una clasificacién de factores y los jerarquizaron de
acuerdo a las puntuaciones totales. El enfoque seguido se diferencia claramente del de
Herzberg, quien presentaba a los trabajadores la lista de factores ya elaborada, para que
identificasen sus niveles de importancia. Ademas, su enfoque también se diferencia del de
Borcherding (1974), porque no hace una seleccion de los albafiles més productivos, sino
que todos, independientemente de su productividad, son entrevistados.

Entre las conclusiones obtenidas por los autores, subrayamos el hecho de que
aunque los albafiiles manifestaban estar mas satisfechos de lo que estaban en los afios
70, las recompensas econdémicas seguian siendo su mayor fuente de satisfaccién e
insatisfaccion. Asimismo, destacamos que combinando factores de satisfaccion similares,
resulta que los factores relacionados con el propio trabajo eclipsan a los demas. Esto
concuerda con otros trabajos (Borcherding, 1974; Business Roundtable, 1982) y
contradicen a Herzberg, quien sugiere aumentar la satisfaccién del trabajador a través del
enriquecimiento del trabajo. En este caso, los albafiiles consideran que su trabajo ya esta
enriquecido.

Olomolaiye y Price (1989a) replicaron el trabajo de Wilson (1979) diez afios mas
tarde y, como se puede ver en el cuadro 9, al comparar los resultados de ambas
investigaciones, concluyeron que se habia producido un notable cambio de prioridades en
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las necesidades a lo largo del tiempo. Mientras que en 1979 los trabajadores de la
construccion britanicos consideraban las necesidades de seguridad mas importantes que
las sociales, diez afos después estas Ultimas se habian convertido en la preocupacion
principal. Siguiendo la teoria de Maslow, esto implica que los trabajadores de la
construccion de Gran Bretafia habrian subido un escalén de la jerarquia. Por el contrario,
Asad y Dainty (2005), en su exploracion de la motivacion de tres grupos ocupacionales en
construcciéon (profesionales, trabajadores de oficios cualificados y trabajadores no
cualificados), subrayan conclusiones opuestas al comparar sus resultados con los de
Wilson (1979), Schrader (1972) y Hazeltine (1976): "employees' need for money has
increased in recent years, as money rewards were not considered as the most important
motivators in previous studies” (Asad y Dainty, 2005: 232). Segun Asad y Dainty (2005), la
seguridad del empleo parece tener también mayor importancia para los trabajadores de la
construccion de Gran Bretafia en 2005 que en los afios 70 (Wilson, Schrader y Hazeltine).

Estos resultados contradictorios llaman la atencién y nos hacen pensar en
algunas cuestiones: ¢qué es lo que ha ocurrido, no se habia subido un escaldn de la
piramide en 19897, ;se ha vuelto a dar marcha atras?, 40 bien resulta que, quizas, no
deberian hacerse comparaciones entre resultados de trabajos de distintos afios a menos
que no repliquen exactamente el mismo método de investigacién?. Esta Ultima idea es, al
parecer de la autora, la mas viable. Al fin y al cabo los trabajos presentados en el cuadro 9
no utilizaron exactamente el mismo cuestionario con idénticos factores; de ahi la dificultad
de unificar y comparar los resultados.

Asad y Dainty (2005), por el contrario, si coinciden con Wilson (1979) al concluir
que la necesidad de seguridad y salud en las obras es muy importante para los obreros
cualificados y los no cualificados y que la satisfaccion intrinseca y el sentimiento de logro
por haber realizado un buen trabajo es un motivador importante para todos los grupos
ocupacionales estudiados (trabajadores y profesionales). Al comparar resultados por
grupos ocupacionales, concluyen que los empleados profesionales muestran un mayor
deseo por recompensas intrinsecas (satisfaccion por el trabajo realizado, tareas retadoras
y sentimiento de logro), mientras que los trabajadores no cualificados prefieren las
recompensas extrinsecas (dinero, seguridad del puesto y seguridad e higiene). Respecto
a los trabajadores de los oficios cualificados, muestran preferencia por la combinacion de
recompensas intrinsecas y extrinsecas.

Otro resultado interesante a destacar del trabajo de Olomolaiye y Price (1989a)
es el descubrimiento de la fuerte relacién e interdependencia existente entre todas las
variables o factores motivadores. En consecuencia, sugieren que al disefiar una politica
de motivacion para los operarios de la construccion, seria erréneo dar mayor importancia
a las variables clasificadas en primeros lugares. Por el contrario, “la motivacién de los
operarios de la construccion debe ser concebida como un crisol de muchas variables
interdependientes” (Olomolaiye y Price, 1989a: 120).
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CUADRO 9.: Comparacié6n internacional del ranking de factores de motivacion.

Ranking de factores de motivacion de trabajadores de la construccion

Ranking tedrico seglin Gl'al‘l Grarl Nigeria Tailandia Indonesia Grarl
Maslow Bretaia  Bretafia 19883 19984 19985 Bretafia
19791 19892 2005°
Necesidades fisiologicas
-Justicia en el pago 3° 1°
-Pago de horas extra 3° 1° 3°
-Relacionadas con la 10 30 6° 10 40 10
remuneracion
Necesidades de seguridad
-Condiciones de trabajo y 10 50 6° 30 50 30
seguridad
-Asistencia social 2° 6° 4°
-Empleo estable 10° 4° 4° 4° 7° 4°
Necesidades sociales
-Buena relacién con 40 10 20 20 20 20
comparieros
-BuenQ§ programas de 40 8o 6°
formacion
-Buena supervision 8° 2° 9° 5° 6° 11°
-Elegir compafieros de o
i 10
trabajo
Necesidades de autoestima
-Mas responsabilidad 7° 9° 9°
-El trabajo en si 11° 5°
-Buena descripcion del 120
trabajo a realizar
-Reconocimiento del o o o o o o
trabajo bien hecho 7 9 S 8 13 !
Necesidades de autodesarrollo
-Promocién 8° 10°
-Part|C|'pfc1C|on en latoma 6° g0 70 70 140 180
de decisiones
-Trabajo estimulante 9° 7° 3° 9° 15° 7°

T Wilson, 1979. 2Qlomolaiye y Price, 1989a.  ®Olomolaiye y Ogunlana, 1988.
4Ogunlana y Chang, 1998. 5Kaming et al., 1998. 6 Asad y Dainty, 2005.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Ogunlana y Chang (1989: 80), Kaming et al. (1989: 140); Olomolaiye y
Price (1989b: 282) y Asad y Dainty (2005)%.

Mackenzie y Harris (1984), Price (1992) y Olomolaiye y Ogunlana (1988) también
analizan el ranking de necesidades de los obreros pero desde el punto de vista de sus
superiores. En definitiva, tratan de ver si los supervisores son conscientes de la situacion
laboral que viven los obreros, si conocen cuales son sus necesidades y los factores que

46En el caso de Asad y Dainty (2005), para la elaboracion del cuadro 10 sélo se han tomado los datos relativos
a los trabajadores no cualificados.
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les motivan y si, por tanto, actuan en consecuencia. En el caso de Olomolaiye y Ogunlana
(1988), el nivel de acuerdo entre supervisores y trabajadores en cuanto a las necesidades
es alto pero, sin embargo, las percepciones de los supervisores sobre los factores
motivadores y desmotivadores de los obreros no son correctas. En el caso de Mackenzie
y Harris (1984), comprueban que los incentivos financieros son el método motivacional
mas utilizado por las empresas para conseguir mayor productividad de sus trabajadores.
Mas importante resulta su “sorprendente” descubrimiento de que los superiores piensan
que el dinero es el Unico factor disponible para motivar a los trabajadores y el mas
deseado por éstos:

"Surprisingly, 26 % of managers were positive that money was the only motivator of most
construction workers, and that in the circumstances described there would tend to be a drift of
labour to the rival site".

Mackenzie y Harris (1984: 27)

Price (1992) llega a las mismas conclusiones al comparar el ranking de
necesidades de los directivos de Mackenzie y Harris (1984) con el ranking de necesidades
de los trabajadores de Wilson (1979) y observar la confusion que tienen los directivos
respecto a las necesidades de sus obreros. Como se puede ver en la primera columna del
cuadro 9, para los trabajadores de la construccion, la necesidad fisiolégica de aumentar
sus ingresos (n° 3 en el ranking) tiene menor fuerza que la imperiosa necesidad de
mejorar las condiciones de seguridad de la obra (n° 1) y la asistencia social (n° 2).
También resultan importantes las buenas relaciones con los compafrieros en la obra (n°
4). Por el contrario y de forma equivocada, los directivos piensan que el sueldo es el factor
motivador n® 1 en importancia, en 2° lugar la buena organizacién de la obra, las buenas
relaciones con los directivos n° 3 y la seguridad del trabajo n° 4.

En definitiva, estos trabajos concluyen que los supervisores desconocen qué es
lo que motiva o desmotiva a sus trabajadores y que, por tanto, las técnicas de motivacion
que utilizan no son, probablemente, las méas apropiadas y no produciran los efectos
deseados en la productividad del trabajo y en los resultados. La sugerencia practica es,
por tanto, mayor interaccion entre supervisores y trabajadores para crear un ambiente de
comunicacion abierta que permita mejorar las percepciones que los supervisores tienen
sobre o que necesitan y desean los trabajadores y formar a los supervisores en técnicas
de motivacién.

Siguiendo el enfoque de Wilson (1979), otros autores estudian los factores
causantes de satisfaccidn e insatisfaccion laboral en algunos paises en vias de desarrollo
(Nigeria, Tailandia, Indonesia, Irdn y Sri Lanka), establecen comparaciones
internacionales y concluyen que el nivel de desarrollo econdémico existente en un pais
puede ser determinante del ranking de factores de motivacién de los trabajadores de la
construccion. Es el caso de Olomolaiye y Ogunlana (1988), quienes descubren que en los
proyectos de construccién analizados en Nigeria, las necesidades prioritarias para los
trabajadores son el aumento de sueldos, la regularidad en el pago de los mismos y mayor
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reconocimiento al esfuerzo realizado en el proceso de construccion. Los factores
motivadores con primeros puestos en el ranking son las retribuciones adicionales, la
buena relacion con los compafieros y la realizacion de tareas retadoras y desafiantes.

Ademas, Ogunlana y Chang (1998) estudian la motivacion del trabajador en 7
proyectos de construccion en Tailandia; Kaming et al. (1998) en 27 obras de construccion
en Indonesia y Zakeri et al. (1997) investigan a 335 obreros de 31 obras de construccién
en Irén. Tras analizar los resultados de estos trabajos, podemos concluir que la necesidad
de mejorar su situacién econdémica a través de mayor nivel de sueldo o mayores
incentivos figura en los primeros puestos del ranking de necesidades percibidas por los
trabajadores. El dinero sigue siendo lo mas importante en la mente de los obreros de
Tailandia*’, Indonesia e Irdn, al igual que lo es para los de Nigeria. En el caso de
Tailandia, el deseo de mejor alojamiento (otra necesidad fisiolégica segun Maslow) figura
en segundo lugar en el ranking de necesidades, puesto que la mayoria de los obreros
tailandeses se alojan en casetas con techo de fibrocemento o0 en campamentos ofrecidos
por la propia empresa constructora“.

En resumen, los trabajadores de la construccion de Nigeria, Tailandia, Indonesia
e Iran centran su atencién principalmente en las necesidades de orden inferior de la
piramide de Maslow, sobre todo en las necesidades fisiologicas y, por ello, los factores de
motivacion que destacan como mas importantes estan centrados en las recompensas
econdmicas. Esto es comprensible y natural, puesto que en estos paises los obreros de la
construccién obtienen salarios muy bajos, carecen de un sistema de seguridad social bien
desarrollado que les cubra durante los periodos de desempleo y esto es motivo de
descontento. De ahi que deseen un sueldo justo y equitativo, pagado a tiempo y con
regularidad, que se les pague las horas extraordinarias y que se les ofrezcan incentivos
financieros en el sistema de remuneracion. En estos casos, por tanto, las técnicas de
motivacion relacionadas con el sueldo resultaran atractivas y conseguiran buenos
resultados.

Siguiendo el mismo razonamiento, no deja de resultar curioso que en 2005, en
un pais desarrollado como Gran Bretafia, en el que suponemos que los trabajadores si
tienen satisfechas sus necesidades basicas, el dinero siga siendo el motivador principal
para trabajadores cualificados, no cualificados e incluso para el staff profesional (Asad y

47 Ogunlana y Chang (1998: 71-72) destacan que cuando pasaron la encuesta en Tailandia, el sueldo base de
un obrero era de 125 Baht al dia, cantidad insuficiente para satisfacer las necesidades de una familia media
en Bangkok, donde el sueldo medio diario esta por encima de 500 Baht. La mayor parte de la renta adicional
que reciben procede de las horas extraordinarias, llegando a trabajar hasta veinte horas al dia para
complementar su renta.

48 Se describe el alojamiento ofrecido por la empresa como lugares saturados, sucios, calurosos, himedos y
con pocas instalaciones (bafios y lavabos en espacios abiertos). Hay que tener en cuenta que muchos
trabajadores proceden del campo y que no pueden permitirse el alquiler de alojamiento en la ciudad.
Ogunlana y Chang (1998: 72).
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Dainty, 2005). Parece que otras necesidades un poco mas elevadas dentro de la jerarquia
debian ser las primeras en el ranking.

En cualquier caso, en relacion a las necesidades de orden superior, hay que
destacar la importancia que tienen para todos los trabajadores de la construccion,
independientemente del pais estudiado (ver cuadro 9). Esto podria sugerir que tanto los
trabajadores de los paises desarrollados como los de los paises en vias de desarrollo
valoran de forma parecida sus necesidades sociales, de autoestima y de autodesarrollo
(Kaming et al., 1998: 140).

El estudio detenido de los factores motivadores y desmotivadores de los obreros
de estos paises permite identificar y destacar los que figuran en el cuadro 10.

Del analisis del cuadro 9 de la pagina 75 podemos concluir lo siguiente:

- Practicamente todos los trabajos y todos los paises analizados destacan la
importancia que los trabajadores dan al hecho de tener buenas relaciones con los
comparieros. Esto es debido a que como en construccion se suele trabajar en
cuadrillas y se esta en contacto continuado con los comparieros, los obreros prefieren
trabajar en un ambiente distendido, animado y con buenas relaciones humanas.

- Los trabajadores encuestados clasifican la remuneracion o el dinero como uno de los
factores de mayor importancia. Este resultado es contrario al principio de Herzberg
(1959) de que el dinero es sélo un factor higiénico y que, por tanto, no motiva
(Olomolaiye y Price 1989a: 117).

Respecto a los factores desmotivadores, el analisis de los trabajos realizados en
Gran Bretafa, Nigeria, Tailandia, Indonesia y Sri Lanka (Jayawardane y Gunawardena,
1998) permite concluir que la falta de respeto por parte de los supervisores es el factor
mas subrayado por los trabajadores de la construccion y resulta algo comdn en todos los
paises estudiados. Quiza esto ocurra porque, como decia Ogunlana (1993) refiriéndose a
los paises en desarrollo y Warren (1989) a la situacién de las obras en Gran Bretafia en
los afios 50, muchos supervisores de la construccion continuen dirigiendo al personal con
una mentalidad tipo “X”. La contrapartida de unas relaciones humanas negativas y el mal
trato por parte de sus supervisores es la gran insatisfaccion laboral manifestada por los
trabajadores. A este respecto, nos gustaria afiadir algunos comentarios representativos
del sentir del obrero britanico al referirse a factores que le desmotivan en su trabajo:

"Officials on the jobs who don't know anything but try to treat you like shit", "being regarded as no
person", "take it or leave it attitude on staff...".
Olomolaiye y Price (1988: 19)

En relacion a este aspecto, conviene sefialar también el caso de los trabajadores
de la construccién espafioles a principios del siglo XX, quienes, segun el historiador Byrne
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(1993: 38), pidieron el despido de los encargados acusados de no tratar a los trabajadores
con el debido respeto y exigir mucho trabajo o despedir injustificadamente a los obreros.
Muy representativas de este sentir son las quejas de los peones que en 1921 fueron a la
huelga en varias obras en protesta por “la indignidad que supone el aguantar los malos
tratos, las palabras groseras y las amenazas de los que con una cobardia grande...”.

CUADRO 10.: Principales factores motivadores y desmotivadores sefialados por los

investigadores.
Factores motivadores de mayor importancia Trabajos citados
- Relacionados con la remuneracion Gran Bretania, Nigeria, Tailandia,
a Indonesia, Iran.
- Buena relacién con los comparieros Gran Bretafia, Nigeria, Tailandia,
P Indonesia.
. Gran Bretana, Tailandia,
- Seguridad y salud Indonesia, Iran.
- Tareas retadoras, trabajo en si Gran Bretafia y Nigeria.
- Buenas instalaciones de trabajo Irén.
- Buena supervisién Gran Bretafa.
- Estabilidad en el puesto Gran Bretafa, Tailandia.
Factores desmotivadores de mayor importancia Trabajos citados
. L Gran Bretana, Nigeria, Tailandia,
- Falta de respeto por parte de supervisores y direccidn Indonesia.
. Gran Bretana, Tailandia,
- Falta de seguridad en las obras Indonesia.
- Falta de cooperacion entre compafieros Gran Bretafa, Indonesia.
- Falta de reconocimiento del esfuerzo realizado Nigeria, Tailandia.
- Trabajo discontinuo Indonesia, Sri Lanka.
- Frio Gran Bretafa.

- Cumplimiento insuficiente por incompetencia de miembros de

. L, Tailandia, Indonesia.
la cuadrilla, repeticion de tareas...

- Gestion ineficiente del proyecto constructivo y mala

C Hong Kong.
comunicacion en obra

Fuente: Elaboracién propia.

La falta de seguridad o peligrosidad percibida en las obras es también destacada
como factor desmotivador en Gran Bretafia, Tailandia e Indonesia. La falta de cooperacién
entre compafieros se subraya en Gran Bretafia y en Indonesia. El no reconocimiento al
esfuerzo realizado en Nigeria y en Tailandia. La climatologia, cuando ésta es adversa y
hace frio destaca como factor desmotivador en Gran Bretafia. La falta de estabilidad en el
trabajo es subrayada en Sri Lanka y en Indonesia. Para terminar, sefialariamos el no
poder cumplir con el trabajo asignado en Indonesia y las exhortaciones a aumentar la
productividad sin accion por parte de la gerencia.
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Si clasificamos las variables desmotivadoras en tres grandes grupos: las
causadas por la direccion, por la relacion con los comparieros o las derivadas de factores
externos no controlables, vemos que las variables que mas desmotivan son las que
dependen de la direccion y gestion del proyecto de construccion con las implicaciones que
esto tiene (Olomolaiye y Price, 1989a). Hague (1985: 169) también defiende esta
afirmacién al subrayar que los incentivos financieros no son primordiales para la
motivacion de la fuerza de trabajo, puesto que tienen un rol subordinado a la organizacion
eficiente de la obra. De ahi su fuerte critica a la utilizacion indiscriminada de incentivos
financieros como método para aumentar la productividad:

“If productive organization breeds productivity, can it be possible that for the last 70 years the
construction industry establishment has chased an elusive shadow of predictable, money induced,
output levels whilst the solution was, simply more effective management?”.

Hague (1985: 169)

En este sentido, conviene destacar el trabajo de Ng et al. (2004), quienes
identifican los factores causantes de mayor desmotivacion en 120 trabajadores de la
construccién de 7 obras civiles en Hong Kong y miden su efecto sobre la productividad.
En este caso, la baja moral y desmotivacién de los trabajadores proviene de una gestion
ineficiente del proyecto de construccion y de una mala comunicacién en obra causantes
de: repeticiéon de tareas, &reas de trabajo congestionadas, problemas de relacién entre
cuadrillas, problemas de disponibilidad de herramientas y materiales, etc. Factores de los
que los trabajadores se quejan continuamente y que generan una pérdida de tiempo
productivo que va de 5,1 a 13,6 horas semanales por trabajador (Ng et al. 2004: 145). El
resumen detallado de sus resultados puede verse en el cuadro 11.

CUADRO 11.: Factores desmotivadores para los obreros de Hong Kong y efecto sobre la

productividad.

Ranking de factores desmotivadores | Pérdida media de tiempo

Ranki (horas/hombre

anking
semanales)

Repeticion de tareas 3° 1,70
Areas de trabajo congestionadas 2° 1,82
Interaccion de cuadrillas 5o 1,24
Disponibilidad de herramientas 4° 1,51
Retrasos de inspeccion 7° 0,85
Disponibilidad de materiales 1° 2,26
Incompetencia del jefe de obra 6° 0,90
Total 10,6

Fuente: Elaboracion propia a partir de Ng et al. (2004: 141-142).
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La conclusion de estos trabajos es que la jerarquia de necesidades no es algo
tan universal como sugeria Maslow y como Schrader y Hazeltine han querido mostrar en
el campo de la construccion. Gracias a estos trabajos empiricos esta claro que se puede
obtener una visidn mas viva y real del obrero de la construccion a través del contacto con
él, sin supuestos ni presunciones de partida sobre ninguna teoria en concreto.

Andlisis critico de los trabajos empiricos cuantitativos basados en Maslow y
Herzberg

Olomolaiye y Price (1989b: 282) recogen algunas de las debilidades encontradas
a estos trabajos:

- Dependencia excesiva de la lista de factores higiénicos y motivadores de Herzberg et
al. (1959) en la elaboracién de los cuestionarios. Quizd el motivo de esta
dependencia sea el hecho de que Herzberg es el Unico tedrico que presenta una lista
definitiva de factores que resulta comoda y util de manejar.

- Mackenzie y Harris (1984) son criticados por clasificar el salario como factor dentro
del primer escalon de necesidades debido al supuesto general de que con el dinero
se pueden comprar la mayoria de cosas que satisfacen las necesidades fisiologicas.
Este enfoque podria ser errdéneo puesto que el dinero también influye en la
percepcion que el obrero tiene sobre las otras cuatro necesidades.

- Olomolaiye y Ogunlana (1988), por el contrario, siguiendo a Herzberg, no consideran
el dinero como motivador. En su lugar, incluyen las compensaciones adicionales o
“fringe benefits” en la lista de Maslow pero asi introdujeron algo de confusién puesto
que estas compensaciones, en la construccion estan relacionadas casi siempre con
el dinero.

Ya avanzamos anteriormente que el segundo bloque de trabajos empiricos
también basados en Maslow y/o Herzberg sigue un enfoque metodologico distinto al ser
de tipo més cualitativo. En concreto, nos referimos a los trabajos de Davies (1948a y
1948b), Borcherding y Oglesby (1974 y 1975) y Hague (1985). Davies (1948a y 1948b)
participd en una investigacion llevada a cabo en Gran Bretafia por la “Building Research
Unit” del “Medical Research Council”. El objetivo de la misma era obtener informacion
sobre las actitudes y las condiciones de trabajo de los trabajadores de la construccion,
con el fin de identificar los factores motivadores. Entrevisté por separado y durante una
media de treinta minutos a cuatrocientos obreros empleados en catorce obras de
construccion. Los resultados de su estudio muestran una clara preocupaciéon de los
obreros por la estabilidad de su empleo, con un 59 % de ellos que afirmaban sentirse
inseguros con su trabajo y lo expresaban con la siguiente claridad:
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“There’s always the fear of being out”, “Nothing is secure in building”, “The essential drawback is
the stigma of casual labour even now. It's more so with the private builder. There is no security”. “It
doesn’t take much imagination to know what it was like. Never knowing whether you would take a
full week’s wage home, never being able to plan, even wondering whether you should turn out to
work in the morning. When you are young and not married you don’t mind so much having to travel
and live in lodgings. But when you’re older you want to settle down and know that you won't have to
go looking for work in 3 months’ time”.

Davies (1948b: 160)

De hecho, la razén fundamental esgrimida por los entrevistados para no desear
que sus hijos entren en la industria de la construccion es la falta de estabilidad laboral, y
su principal argumento contra el pago por resultados es la preferencia por un sueldo
estable. Ademas, asocian el bajo estatus social del trabajador de la construccion a la
naturaleza eventual de su trabajo. Segun la autora, no se puede asegurar que si los
trabajadores consiguieran mayor seguridad en su empleo, como resultado, trabajarian
mas, puesto que la seguridad no es un incentivo en si. Su importancia radica en que a
menos que consigan sentir mayor seguridad y estabilidad en sus puestos no es probable
que respondan a ningun programa de incentivos para aumentar la productividad. A mi
entender, Davies esta diciendo que la seguridad no es un factor motivador sino un factor
higiénico tal y como sefialaba Herzberg et al. (1959).

Los trabajadores manifiestan quejas comunes y frecuentes sobre la insuficiencia
del salario medio semanal que reciben, un salario que no les permite hacer frente al coste
de la vida. De hecho, méas de la mitad de los entrevistados dicen que “they just manage” y
el 76 % afirman no poder ahorrar: “The wages aren’t enough to live on. | have slaved for
50 years and now have only one suit. Is that enough out of life?” (Davies, 1948b: 112).
Igualmente, su descontento con el nivel salarial se intensifica al compararlo con los
mayores sueldos que reciben otros trabajadores como los técnicos medios o los que
trabajan en fabricas.

Como respuesta a la pregunta directa de si les gusta su trabajo, el 75 % afirma
que si les gusta y aportan como razones principales la sensacion de libertad y la vida al
aire libre (34.5 %), el placer obtenido al realizar el propio trabajo (24.7 %) y la variedad de
tareas realizadas (12 %): “I like using my hands. | like good tools. | get satisfaction out of
seeing a good job that | have done”, “l like the open air. | like laying bricks and the
harmony among your mates” (Davies, 1948b: 111). Una de las caracteristicas mas
marcadas y claras del obrero de la construccion es el orgullo que siente por su
profesionalidad y la apreciacion por la calidad de lo que hace, mas que por la cantidad. De
ahi que muestre cierta resistencia a cualquier intento de hacerle aumentar la produccion a
expensas de la calidad. Esto esta ligado al resentimiento que siente por el bajo estatus

social de la profesion:
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“We all bring to work a brush for our boots and clothes. It makes you feel bad to sit in a bus in dirty
clothes and have the person next to you give you a look and then move to another seat. The
average person's idea of a building operative is @ man in corduroys with a scarf round his neck.
Why should it have to be that way?”.

Davies (1948b: 60)

En cuanto a las razones por las que a los obreros no les gusta su trabajo
destacan los bajos salarios, las malas condiciones de trabajo, la climatologia por el frio en
invierno y cuando realizan trabajos monotonos: “I've rued the day | came into building. |
have often only averaged 1 pound a week in a year. It's always been a struggle, though it's
better now - if it lasts” (Davies, 1948b: 112).

Al igual que ofros investigadores (Asad y Dainty, 2005; Applebaum, 1999;
Borcherding, 1974), Davies (1948a y 1948b) destaca la solidaridad de grupo y el gran
compafierismo existente entre los obreros como fuente de satisfaccion. La gran mayoria
de los entrevistados afirmaron llevarse bien con sus comparieros. Los jovenes y los
mayores parecen ser tolerantes con las debilidades del otro, anticipando y recordando las
suyas propias y se sienten mas unidos por sus similitudes que divididos por sus
diferencias.

Los resultados del trabajo de Davies (1948) fueron posteriormente utilizados por
Hague (1985) para demostrar que los incentivos financieros no son primordiales en la
motivacién de la mano de obra de la construccion, sino que tienen un rol subordinado a la
organizacion eficiente de la obra. Su trabajo consiste en la yuxtaposicién de los supuestos
de la teoria de Herzberg a los resultados de Davies. Las conclusiones de su investigacion
defienden que para los trabajadores de la construccién britnicos no aparece el factor
‘realizacion”, “responsabilidad” es un factor menor, “promocidn” tiene un sesgo negativo
para los peones, “bajos salarios” es un factor unipolar que indica grandes quejas y
“monotonia” aparece como factor con bajo peso en la escala de insatisfaccion.

Quizas, uno de los estudios mas interesantes y sostenidos en el tiempo es el
realizado por Borcherding, J.D., ingeniero y profesor de la Universidad de Standford y
California-Berkeley en Estados Unidos. Los articulos que ha publicado, bien solo o junto a
otros investigadores especializados en la gestion de la construccién, han contribuido
enormemente a nuestra comprension de los factores que impiden y limitan el rendimiento
del trabajador, a la vez que proporcionan informaciéon muy valiosa sobre las percepciones
de los trabajadores acerca de los problemas que afectan a la productividad de las obras.

Borcherding inicia sus investigaciones relacionadas con la motivaciéon en la
construccion al realizar su tesis doctoral en 19724, en el departamento de Ingenieria Civil

49 Borcherding, J. D. (1972): “An Exploratory Study of Attitudes that Affect Human Resources in building and
Industrial Construction”. Tesis Doctoral, Universidad de Stanford University, CA., Estados Unidos.
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de la Universidad norteamericana de Standford. Posteriormente, publica las conclusiones
de su tesis en Borcherding y Oglesby (1974 y 1975). Estos trabajos son un estudio
pionero sobre la satisfaccién e insatisfaccion laboral de todos los profesionales
participantes en la construccion de proyectos pequefios y medianos. Al igual que Davies
(1948a y 1948b), también se diferencia de otras referencias bibliograficas porque aplica
una metodologia cualitativa a través de entrevistas en profundidad. En concreto, el autor
evalla la satisfaccién e insatisfaccion laboral de 65 participantes en proyectos de
construccién, situados en distintos niveles jerarquicos — propietarios de constructoras,
jefes de obra, encargados, capataces, oficiales de la construcciéon y aprendices de
distintos oficios (carpinteros, electricistas, fontaneros, ferrallistas).

En el caso que nos ocupa, los autores identifican distintas dimensiones o facetas
de satisfaccion e insatisfaccion laboral y estudian sus relaciones con el rendimiento. Ante
la pregunta “; Qué es lo que te produce mayor satisfaccion laboral?”, tanto los encargados
de obra como los capataces de cuadrilla, los trabajadores y especialmente los aprendices
del sector, afirman experimentar sentimientos positivos al realizar un trabajo de buena
calidad y con profesionalidad, al visualizar la estructura fisica tangible en la que trabajan o
al llevarse bien con los compafieros de trabajo. De sus comentarios se deduce que los
trabajadores se identifican con la estructura fisica del edificio en el que trabajan y que se
sienten intimamente implicados en el proceso constructivo. Son responsables de la
calidad del trabajo durante todo el proceso y se sienten satisfechos cuando pueden
sefialar y mostrar con orgullo la tarea terminada en la que han participado. Las siguientes
citas muestran bien estas sensaciones:

- "l get satisfaction when the job is over with and | can say that | had a part of it. This is especially
true if the end result is good". (Un encargado de obra, Borcherding y Oglesby, 1974: 422).

- "ltis enjoyable to see the completion of a building and know about all the preparation that went into
the construction project”. "Seeing the work going up and being able to observe the results of my
work is satisfying" (Un aprendiz de carpintero).

- “Signing my name to a job that | did was very satisfying”. (Un aprendiz de electricista).
- “The guys that | work with are fun; | enjoy kidding around on the job”. (Un electricista).

- “l have high job satisfaction when the men are happy and congenial with one another”. (Un
representate sindical carpintero).
(Ibid, 425)

Oficiales y aprendices afiaden a sus fuentes de satisfaccién laboral la sensacion
de cansancio fisico al final de una dura jornada de trabajo, como consecuencia de haber
tenido un dia productivo. Encargados de obra y capataces de cuadrilla, por su parte,
incluyen el reto de dirigir el trabajo y el hecho de cumplir el programa de trabajo como
factores de satisfaccidn laboral:

- “There is a challenge to my ingenuity — it is doing the impossible within schedule and below the
estimate.” (Encargado de obra).
- "Difficult and challenging work is the most satisfying". (Capataces de cuadrilla).
(Ibid, 423)
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Por todo ello, Borcherding y Oglesby (1974) afirman que los factores causantes
de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la construccidén provienen de su
desempefio y alto rendimiento. Gracias a su esfuerzo individual, cada trabajador
contribuye a la produccién de una estructura fisica Unica muy visible, el edificio, y esto da
lugar a sentimientos de gran satisfacciéon. En consecuencia, si el trabajo esta bien
planificado y organizado de forma que todo el proceso constructivo transcurre bien se
genera satisfaccion, pero si la produccion se frustra debido a una direccion ineficiente que
da lugar a errores en la planificacién, programacion y suministro de equipos, herramientas
0 materiales, aparece la frustracion y la insatisfaccion. Esta idea es también subrayada
por Baldry (1995: 650), quien en su encuesta sobre actitudes laborales a obreros de la
construccién descubre que la gran mayoria de los encuestados se sienten mejor con ellos
mismos tras un dia de trabajo productivo y que sienten que trabajan mas cuando la obra
estd bien organizada. Davies y Duff (1994) y Warren (1989) también defienden con los
resultados de su trabajo la conclusién de Borcherding (1974) de que el tener algo que
mostrar como resultado del trabajo es un factor de satisfaccién importante para el obrero y
que la productividad es en si misma fuente de satisfaccion.

En definitiva, pareceria que en la construccién, la satisfaccion es inherente al
propio trabajo y por tanto, el enfoque del enriquecimiento del trabajo que tiene lugar en
otras situaciones laborales, en las fabricas, por ejemplo, para generar satisfacciones que
lleven a mayor productividad, no parece ser necesario en el caso de los obreros y
aprendices de la construccion. El trabajo en construccién es un trabajo, por naturaleza,
enriquecido y generador de satisfaccion y por tanto no hace falta reestructurar tareas.
Unicamente en el caso de los grandes proyectos de construccién, macroproyectos
industriales y plantas de energia nuclear (Borcherding, 1976; Borcherding et al., 1980;
Borcherding y Garner, 1981; Samelson y Borcherding, 1980; Business Roundtable,
1982)%, el autor defiende la aplicacion del enriquecimiento del trabajo avanzado por
Herzberg.

Dadas las caracteristicas mencionadas sobre el trabajo en la construccion en
general, las recomendaciones sugeridas para aumentar la satisfaccién de los trabajadores
de la obra son aumentar su rendimiento o productividad y, para ello, se sugiere que los
directivos lleven a cabo sus funciones de planificar, programar, formar y supervisar los
trabajos con eficiencia. Ademas, se subraya el efecto negativo que los cambios de
ordenes y del proyecto tienen sobre la moral y la calidad del trabajo.

5% En Estados Unidos, durante los afios 60 y los 90 proliferd la construccion de plantas de energia nuclear.
Los directivos se dieron cuenta de que la larga duracion de los proyectos (plazos de 6 a 12 afios frente a los 6
a 18 meses de los proyectos normales) hacia necesario rotar, después de un tiempo, tanto a los directivos
como a los obreros. El motivo era el aburrimiento y la frustracién que sentian después de un tiempo. El
progreso fisico era muy lento debido a la cantidad de controles de calidad y seguridad requeridos, asi como a
la magnitud de la tarea. Ambos perdian interés en el proyecto debido a que no podian ver el resultado de su
trabajo tan rapido como estaban acostumbrados. Warren (1989: 97).
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En cuanto a los factores de insatisfaccion laboral, ante la pregunta “;,qué es lo
que te genera mayor insatisfaccion laboral?” un 80 % de las respuestas de oficiales y
aprendices incluye aspectos referidos a deficientes relaciones interpersonales en la
cuadrilla, falta de profesionalidad de los compafieros de cuadrilla o presencia de
“chapuceros”, injusticia en el reparto de tareas y el trabajo en si, en caso de ser éste
repetitivo y monétono. Las siguientes respuestas correspondientes a aprendices de
electricista son ilustrativas de estas sensaciones:

"I'm usually unhappy when there is a personal fight or disagreement. Seeing people on the job who
do not carry their load is also dissatisfying”.

- “Working with guys who don’t care about their work is dissatisfying”.
- "Repetitious work is very boring. | dread monotonous work that isn't challenging".

- "Contractors never allow us to finish a job from the beginning to the end, for we are continually
jumping from job to job".
Borcherding y Oglesby, (1975: 426)

En el caso de los encargados de obra, su insatisfaccion deriva de la falta de
coordinacion entre los oficiales para cumplir el programa de trabajo, de la existencia de
proyectos deficientes, de la falta de cooperacion de trabajadores sindicados, de errores
personales y de criticas continuas provenientes de la direccién central. Los encargados se
quejan de la falta de reconocimiento por parte de sus superiores cuando el proyecto
cumple plazos y presupuestos:

"Management criticized superintendents regardless of how well the job was meeting the schedule or
how far below the estimated costs. The aim of this criticism was to increase productivity". (Un jefe
de obra).

(Ibid, 424)

Para los capataces de cuadrilla las principales fuentes de insatisfaccién son la
falta de cooperacién y de incentivos de sus trabajadores, su escasa profesionalidad, la
falta de apoyo directivo en la preparacién del proyecto (falta de materiales y equipos,
informacion sobre el disefio, interferencias con otros oficios) y los problemas con los
sindicatos:

- "Some of many men do not know what they are doing. If they mess up the work | have to do it over".
(Capataz de ferralla).

- "Persons in the crew will not cooperate", "there is sloppy work", "I hate to see a lousy job take an
unreasonable amount of time". "It is dissatisfying when you don’t have the right equipment for a
job", "l can't always get the crane or the material needed to continue an operation; it fouls up my
plans, and | can't complete by the established deadline" (Capataz).

(Ibid, 424)

Los autores encuentran que los factores de insatisfaccién son similares a los
factores higiénicos mencionados por Herzberg, factores no relacionados directamente con
la tarea, sino con las condiciones de trabajo. Sugieren que la insatisfaccion laboral no
tiene por qué implicar una reduccién en el rendimiento de los trabajadores, pero si que
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puede afectar a las relaciones personales y a la comunicacion entre los participantes en
los proyectos de construccion. Para evitarlo y, a la vez, reducir la insatisfaccion laboral
plantean diversas recomendaciones a todos los agentes involucrados.

Andlisis critico de los trabajos empiricos cualitativos basados en Maslow y
Herzberg

Las investigaciones de Borcherding y sus colaboradores han sido criticadas por
mostrar las siguientes debilidades (Davies y Duff, 1996; Olomolaiye, 1990; Olomolaiye y
Price, 1989b; Bresnen et al., 1984; Laufer y Jenkins, 1982; Maloney, 1981):

- Son poco convincentes conceptualmente, puesto que los autores no definen con
claridad los términos estudiados (satisfaccién laboral, insatisfacciéon laboral,
productividad, moral y motivacion) ni hacen referencia a las magnitudes de su
medicién. El hecho de no aportar definiciones precisas a nivel conceptual ni a nivel
operativo genera ambigliedad y dificulta enormemente la posibilidad de replicar la
investigacion.

- No ofrecen ningin modelo conceptual que plasme con claridad las relaciones
hipotéticas existentes entre las diferentes variables estudiadas, sobre todo la relacién
de causalidad entre satisfaccion laboral y productividad. Los trabajos parecen estar
basados en Herzberg, aunque no se hace ninguna mencion especial al mismo, ni
tampoco se sigue un plan metodoldgico concreto para confirmar o negar la validez de
su teoria de los dos factores.

- Se ignoran importantes trabajos procedentes del area del comportamiento
organizacional.

- No tienen en cuenta las diferencias individuales. De hecho, se propone el
enriquecimiento del trabajo como estrategia universal para resolver los problemas de
productividad, sin tener en cuenta que para que funcione, los trabajadores deben
desear puestos enriquecidos y no hay evidencia empirica que documente la
existencia de este deseo. Lo mismo ocurre respecto a la receta de toma de
decisiones participativa: "While it is true that some workers want enriched jobs and
want to participate in decision making, there is no data on the extent of this sentiment"
(Maloney, 1981: 646).

- Muestran problemas metodoldgicos relacionados con el muestreo que impiden el
poder generalizar los resultados de la investigacion a toda la industria de la
construccion. En concreto, se critica la no aleatoridad de sus muestras puesto que los
trabajadores seleccionados para las entrevistas eran los mas productivos; la
utilizacion de entrevistas grupales como método para obtener informacion relevante a
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nivel individual y el reducido nimero de entrevistas en profundidad realizado a los
oficiales®'-

- Omiten variables situacionales importantes de sus analisis:

"In general, the extent to which particular factors contribute towards improved motivation, the extent
to which this is translated into greater productivity, and the extent to which situational and individual
differences play a part in moderating either or both relationships are empirical questions that are
rarely asked, but whose absence critically weakens the basis for the generalizations made about the
correlates of motivation and productivity".

Bresnen et al. (1984: 424)

Hewage y Ruwanpura (2005: 3) afiaden que aunque los enfoques de Maslow y
Herzberg tienen una logica superficial, son faciles de comprender y trasladables a la
practica, la evidencia de la investigacion sefala algunas limitaciones definitivas: “There is
very little research support for the theoretical basis and predictability of either model”.

Considerando las deficiencias observadas de la investigacién empirica analizada
en este apartado, Maloney (1981), Maloney y McFillen (1983), Laufer y Jenkins (1982 y
1983), defienden que hay una necesidad urgente de adoptar nuevas pautas tedricas para
dirigir la motivacién de los trabajadores de la construccion, pautas recogidas en el
siguiente apartado.

lll.2.2. TRABAJOS EMPIRICOS BASADOS EN LA TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS
DE VROOM

Maloney y McFillen (1985, 1986a, 1986b, 1987) y McFillen y Maloney (1988)
llevaron a cabo una investigacién a gran escala sobre la motivacion del trabajador manual
de la construccién en Estados Unidos. En lugar de realizar entrevistas en profundidad con
preguntas abiertas, como Borcherding, utilizaron un cuestionario modificado de la versién
del paquete informatico del “Michigan Organization Assessement” de la Universidad de
Michigan, de 32 paginas con 28 apartados, que enviaron a 2.800 trabajadores de la
construccién pertenecientes a 10 sindicatos diferentes. Finalmente respondieron 703
trabajadores, obteniendo un ratio de respuesta aceptable para estudios de este tipo del 25
% (Maloney y McFillen, 1987). Con esta gran muestra, intentaron validar la teoria de las
expectativas de Vroom (1964) y el modelo de las caracteristicas del puesto de Hackman y
Oldham (1976) en la industria de la construccion. Algunos autores (Thomas et al., 1990:
719) han llegado a afirmar que el modelo de la teoria de las expectativas es el primero
realmente valido para las actividades de construccién puesto que todo lo anterior habia

51 Davies y Duff (1994: 328) y (1996: 622) son muy criticos con este Ultimo aspecto: “Out of sixty, five, a
limited number, were with construction journeymen”.
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sido incompleto en cuanto a la aplicacion de modelos y no habia habido aportacién
empirica para los mismos.

En Maloney y McFillen (1985), los autores analizan la valencia al preguntar a los
trabajadores de la construccion cudl es la importancia que asignan a distintos factores
relacionados con el trabajo y también cual es su grado de satisfacciéon con los mismos.
Para ellos, la satisfaccion laboral es funcién de la relacion entre lo que el trabajador
espera obtener y lo que realmente obtiene, de forma que sentira satisfaccion cuando los
resultados obtenidos del trabajo sean iguales o superen los resultados esperados.

El analisis de las respuestas muestra un acuerdo general entre todos los oficios
encuestados. Los factores percibidos mas importantes son los relacionados con la
naturaleza del propio trabajo como, por ejemplo, las recompensas intrinsecas obtenidas:
realizar el trabajo de forma artesanal, llevar a cabo un trabajo retador, nivel de rendimiento
y retroalimentacion. Los menos importantes, sin embargo, parecen ser los relacionados
con la oportunidad de promocionar (ver cuadro 12). En cuanto a los factores con los que
los trabajadores estdn mas satisfechos, cabe mencionar, por orden de puntuacién: 1)
Nivel de rendimiento, 2) Recompensas extrinsecas, 3) Recompensas interpersonales, 4)
Recompensas intrinsecas, 5) Retroalimentacion 6) Supervision y 7) Oportunidad de
promocién.

La comparacion entre aquello que los trabajadores consideran importante y lo
que les genera satisfaccion permite identificar los factores sobre los que los directivos de
las constructoras deberian actuar para aumentar su motivacién y, en consecuencia,
conseguir incrementos de la productividad. Este es el caso de las recompensas
intrinsecas que, a pesar de figurar como el factor de mayor importancia, sin embargo, no
parecen satisfacer a los trabajadores encuestados. De ahi la conclusion de Maloney y
McFillen (1985: 64) de que las empresas constructoras deberian disefiar puestos mas
desafiantes y retadores, de forma que los trabajadores pudieran desarrollar y utilizar todas
sus habilidades. Los resultados también muestran que los trabajadores desearian, al
mismo tiempo, obtener mayor retroalimentacion al realizar las tareas que les son
encomendadas. Parece, por tanto, que no estan satisfechos porque carecen de la
oportunidad de realizar un trabajo completo de principio a fin y no pueden ver los
resultados del propio trabajo (identidad). Es por esto que los autores se cuestionan el que
la industria de la construccion esté optando por la especializacién y divisidn del trabajo en
pequenas tareas con poca amplitud y lo valoren negativamente, describiéndolo como un
posible error de aplicacidn de los principios de la gestién cientifica del trabajo, el mismo
error que se ha cometido en la industria manufacturera (Maloney y McFillen, 1985: 65).

En cuanto al nivel de satisfaccidn general con el trabajo, los trabajadores afirman

estar bastante satisfechos con sus trabajos (puntuacion de 0,73 sobre 1), mas en general
que con cada dimension particular (Maloney y McFillen, 1985: 66).
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CUADRO 12.: Ranking de factores motivadores de 703 trabajadores de la construccion

norteamericanos.
Resultados del trabajo Importancia Satisfaccion Diferencia
Recompensas intrinsecas 1 4 -3
Oportunidad de promocién 7 7 0
Recompensas interpersonales 6 3 3
Retroalimentacion 3 5 -2
Supervision 5 6 -1
Nivel de rendimiento 2 1 1
Recompensas extrinsecas 3 2 1

Fuente: Elaboracion propia a partir de Maloney y Mcfillen (1985: 62).

En Maloney y McFillen (1986a) los autores se centran en el calculo de la
expectativa y la instrumentalidad. Observan que los trabajadores encuestados muestran
un bajo nivel de instrumentalidad positiva extrinseca e intrinseca. Esto significa que no
esperan que la realizacién de un buen trabajo o la obtencion de buenos resultados sean
recompensadas positivamente por la direccién. Por el contrario, perciben como mas
probable obtener consecuencias negativas de pobres resultados laborales que
consecuencias positivas asociadas a buenos resultados. Asi, siguiendo la teoria X de
McGregor, parece que los constructores utilizan mas el castigo y la disciplina que las
recompensas positivas, de forma que no se fomenta la consecucion de altos rendimientos
y productividad (Maloney y McFillen, 1988).

Siguiendo el modelo de las caracteristicas del puesto de trabajo de Hackman y
Oldham (1976) presentado en el apartado 11.1.4. (p. 24), en Maloney y McFillen (1986b:
145) los autores calculan el potencial motivador del puesto de los encuestados y obtienen
un resultado muy bajo%? que les lleva a afirmar que el trabajo en la construccion parece
tener poco potencial para motivar a los trabajadores a realizar su trabajo. Esta afirmacién
resulta sorprendente porque, contrariamente a lo defendido por otros autores (Borcherding
y Oglesby, 1974; Hazeltine, 1976; Warren, 1989; Riemer, 1979), no parece que los
trabajadores de la construccion perciban sus trabajos como muy enriquecidos. La misma
idea es repetida en McFillen y Maloney (1988: 47), donde sugieren que se debe prestar
especial atencién al disefio del trabajo en si. Por algun motivo, los trabajadores de una
industria histéricamente artesanal describen su trabajo de la misma forma que los
trabajadores tipicos de cualquier otra industria. La divisién especializada del trabajo
caracteristica de los grandes proyectos, tendra que cambiar hacia el redisefio de los
puestos para incrementar las recompensas intrinsecas inherentes al rendimiento. Los
encuestados informan de los pocos incentivos que tienen para ser productivos en su
trabajo.

52 |.a media del potencial motivador del puesto para los 650 encuestados es de 0,16 con una desviacion tipica
de 0,03.
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Las conclusiones de las investigaciones de Maloney y McFillen serian, por tanto,
las siguientes:

- Los trabajadores de la construccién norteamericanos de los ochenta no estan
satisfechos con los resultados intrinsecos del trabajo de autonomia, variedad de
tareas e identidad. Sin embargo, estos resultados son los que mayor influencia
ejercen sobre el nivel total de satisfaccion laboral del trabajador.

- El clima motivacional es negativo y pesimista, porque un buen rendimiento del trabajo
no da lugar a recompensas intrinsecas ni esta correlacionado con las muy valoradas,
recompensas extrinsecas.

- Para mejorar el clima motivacional recomiendan mejorar los tres componentes
motivacionales de la teoria de las expectativas — la expectativa esfuerzo-rendimiento,
la instrumentalidad y la valencia.

Uwakweh es otro de los autores que ha aplicado empiricamente la teoria de las
expectativas en la industria de la construccién, primero en Siria (Uwakweh, 2003) y
después en Estados Unidos con aprendices de la construccion (Uwakweh, 2005 y 2006).
Tomando como referencia el trabajo de Maloney y y McFillen (1986a) y con una muestra
de 73 trabajadores de la construccion de una empresa constructora en la ciudad siria de
Aleppo, el autor observa que, en general, los trabajadores conocen bien cuéles son sus
necesidades pero consideran que no estan satisfechas y por tanto, su nivel de
satisfaccion es muy bajo®. Ademas, las expectativas dan un resultado positivo al ser
altas, ya que que piensan que un mayor esfuerzo ira asociado a mejores resultados y
productividad. Y el potencial motivador del puesto es muy bajo lo que indica que hay
mucho espacio para motivar a estos trabajadores. Respecto a su orientacion interna o
externa o “locus” de control, los trabajadores se muestran ligeramente orientados al
exterior. Con todo ello, Uwakweh recomienda aprovechar su alto nivel de expectativas
para desarrollar un sistema de recompensas externas que asocie el rendimiento a los
resultados y obtener asi alta valencia y alta instrumentalidad. Ademas, aumentar su
sueldo permitira que los trabajadores de la construccion sirios puedan satisfacer algunas
de sus necesidades.

Uwakweh (2006), en su trabajo més reciente, obtiene conclusiones similares a las
de Maloney y McFillen (1986b) al estudiar la motivacion de 201 aprendices de la industria
de la construccion en Estados Unidos, basandose en la misma teoria y utilizando el
mismo cuestionario. En concreto, demuestra que la teoria de las expectativas de Vroom
es aplicable a la industria de la construccién y que los resultados de su investigacion
apoyan sus predicciones. Al calcular el potencial motivador del puesto de los aprendices
de la construccioén basandose en sus niveles de expectativa, instrumentalidad y valencia,
obtienen también un bajo nivel de motivacion del 0,47 (Uwakweh, 2006: 530). Para

53 Por orden de importancia, las necesidades de los trabajadores sirios de la construccion son: 1) Comida
suficiente para mi y mi familia, 2) Mejores condiciones de vida, 3) Seguridad, 4) Sinceridad con comparieros
de trabajo, 5) Autoestima, 6) Aumentos frecuentes de sueldo. Uwakweh (2003: 150).
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aumentar la motivacion de los aprendices, el autor sugiere la aplicacion de medidas
sencillas: mayor reconocimiento por el trabajo bien hecho, fomentar su participacion en la
planificacion y organizacion de tareas y proporcionarles equipos de trabajo adecuados.

Otra de las cuestiones analizadas por Maloney y McFillen (1987) en su estudio a
gran escala es la influencia que el comportamiento de los capataces de cuadrilla tiene
sobre la motivacién y el rendimiento de sus trabajadores. Identifican cinco dimensiones
del comportamiento del capataz: participacion, apoyo, ayuda en el trabajo, orientacion al
logro e imparcialidad. Todas las dimensiones muestran relaciones l6gicas con la
motivacion del trabajador, su rendimiento y su satisfaccion y apoyan las relaciones
previstas por la teoria de la expectativa. Por tanto, la investigacion revela que una mejor
supervision conduce a mejores resultados desde el punto de vista del trabajador y por
ello, para que la industria de la construccién pueda avanzar, subrayan la necesidad de
priorizar la seleccion y formacién de los capataces.

A similares conclusiones llega Uwakweh (2005) al reproducir el trabajo anterior
pero con una muestra de 201 aprendices de la construccion. En este caso las
dimensiones estudiadas del capataz son siete, las cinco anteriores y dos nuevas: mejora
del rendimiento y reconocimiento al trabajo bien hecho. Tras analizar las percepciones
que los trabajadores tienen sobre sus supervisores directos, Uwakweh sugiere mejorar las
dimensiones de ayuda en el trabajo, la participacion, el apoyo y la imparcialidad a través
de programas de formacion, puesto que obtienen menores puntuaciones. Se muestra
también que los capataces no son imparciales y que deben aprender a corregir al
aprendiz cuando hace algo mal. En la industria de la construccion existen capataces muy
trabajadores y diligentes que nunca fueron ensefiados a formar, motivar, medir, reconocer
y disciplinar a los trabajadores. Tal y como funcionan las cosas en la industria,
normalmente un buen industrial es promocionado a capataz o a encargado. El estudio
sugiere que el aprendiz respetara a aquellos capataces que conozcan bien el oficio y que
estén dispuestos a ayudarles a mejorar su rendimiento y a conseguir el éxito. Ademas, los
aprendices probablemente respetaran a los capataces si son objetivos al valorar su
rendimiento.

Olomolaiye (1990) combina estrategias de investigacion subjetivas y objetivas
para investigar las relaciones entre la motivacion y la productividad de 157 albariles en
Gran Bretafia. A través de un cuestionario, recoge informacion para cuantificar y evaluar
la motivacién en base a la teoria de las expectativas. Ademas, observa a los albafiles en
obra y mide tiempos para averiguar los porcentajes de tiempo productivo y tiempo no
productivo en su jornada de trabajo. De entre sus conclusiones, destacamos las
siguientes por resultar sorprendentes:

- La motivacién no parece influir en el ritmo o velocidad del trabajo de los albafiles,
sino en el porcentaje de tiempo de trabajo empleado productivamente.
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- Existe una motivacién bésica para trabajar en cada albafiil, confirmando a McGregor
y su teoria Y, que afirma que a los humanos les gusta el trabajo: "Every bricklayer has
a little amount of motivation in him regardless of site" (Olomolaiye 1990: 308).

- La variable mas importante que influye en el porcentaje de tiempo de trabajo
productivo es la buena supervisidn. Las otras variables que contribuyen, aunque no
significativamente, al porcentaje de la varianza del tiempo productivo explicado por
variables motivadoras son: seguridad del trabajo, buena descripcién del trabajo v
tarea retadora. Por tanto, se puede concluir que las fluctuaciones en productividad
son responsabilidad de los encargados de la gestion en obra, es decir, del jefe de
obra.

- La motivacién no es la unica variable que influye en la proporcién de tiempo
productivo, pues ésta es responsable solamente del 25,3 % de su variacion. Otros
factores como los problemas de supervision en obra, falta de materiales y equipos y
otros, serian responsables del restante 74,7 %.

Almohawis (1986)% afirma que a pesar de que la teoria de las expectativas es
bien aceptada en los circulos académicos y ha sido aplicada directamente a la
construccién en trabajos previos, la realidad es que su capacidad de prediccion nunca ha
sido puesta a prueba explicitamente en el entorno de la construccion. De ahi su objetivo
de investigacion consistente en probar la capacidad predictiva de esta teoria sobre la
motivacion de los trabajadores extranjeros de la construccién en Arabia Saudita
(koreanos, pakistanis, tailandeses vy filipinos).

El autor compara la capacidad de prediccion de la teoria de las expectativas con
otros dos criterios: la puntuacién en motivacién basada en el indice de motivacion Patchen
y la puntuacion del supervisor. En primer lugar, identifica los resultados del trabajo
relevantes para los obreros de la industria de la construccién de Arabia Saudita. Después,
basédndose en la teoria de las expectativas disefia un cuestionario para medir la
expectativa, instrumentalidad y valencias. Pasa el cuestionario, obtiene la valoracion de
los supervisores sobre la motivacion de los trabajadores y la autoevaluacién de la
motivacion. Finalmente, se comparan los valores de la motivacién calculados siguiendo la
teoria de las expectativas con los valores del indice de motivacion Patchen y con la
valoracion del supervisor.

Los resultados de la investigacion muestran que, finalmente, esta teoria si
constituye un modelo tedrico eficiente para predecir la motivacion en la industria de la
construccion. Ademas, el autor explora las actitudes de los trabajadores extranjeros hacia
varios resultados del trabajo relacionados con su trabajo y su entorno. Se analizan las
percepciones de los trabajadores de las valencias de acuerdo a diez variables

5 Almohawis, S. (1986): “Motivation of Construction Workers in Saudi Arabia: An Expectancy Theory
Approach”. Tesis Doctoral. Universidad de Texas, Austin, Estados Unidos. Citado en Zhou (2004: 58).
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demogréficas. De todas ellas, el autor considera que la nacionalidad es la Unica variable
mas significativa que afecta a las actitudes de los trabajadores hacia los resultados.

Hewage y Ruwanpura (2005) también desarrollan su modelo de motivacién a
partir de esta teoria, e identifican los factores motivadores relevantes para mas de 50
obreros pertenecientes a dos empresas constructoras de la ciudad de Alberta en Canada.
Entre 23 factores de motivacion seleccionados, los obreros manifiestan sentirse mas
motivados por el respeto que obtienen de sus compafieros y supervisores y por la
posibilidad de aprender nuevas habilidades. Declaran también su preferencia por tener
experiencias nuevas a través de la realizacion de un trabajo retador y desean trabajar con
herramientas y equipos actualizados, innovadores y mas seguros. Ademas, cerca del 80%
de los entrevistados mencionan la falta de comunicacién como factor que mas afecta a su
motivacion en el trabajo. Los trabajadores no estan al tanto de los objetivos
empresariales, pues sblo se les informa de los objetivos diarios cuando, de hecho,
desearian conocer el alcance global de las actividades de obra y del proyecto. Los
comentarios sobre la falta de comunicacién son tan sorprendentes que conviene incluir los
dos siguientes:

"Some mentioned that they did not even know the type of work they would have to perform in the
next working shift. Almost all the workers depended on the foremen's instructions, and this
dependence usually caused extensive delays and idle time”.

Hewage y Ruwanpura (2005: 6)

"Most interviews mentioned that they did not know the end product of the project. Some did not
even know how many floors were to be in the building".
(Ibid, 9)

En general, los obreros achacan la baja productividad a la falta de comunicacién
existente en las obras y culpan de ello a sus supervisores. De ahi las sugerencias de los
autores para mejorar la comunicacién en obra. Finalmente, los consejos que proponen
para motivar a los trabajadores de la construccion son (Ibid, 9):

Implementar un proyecto de recompensas eficiente ligado al rendimiento. En el
momento del estudio, todos los entrevistados recibian sueldos fijos,
independientemente de su nivel de productividad.

- Retroalimentacién positiva. Normalmente los supervisores desempefian el rol del
‘watch-dog” y solo identifican los defectos en la construccion. Esto desmotiva a los
trabajadores a realizar trabajo productivo e impide la introduccion de nuevas técnicas
y practicas de trabajo.

- Variar las tareas del trabajador ocasionalmente, para mejorar sus habilidades y
reducir el aburrimiento.

- Reducir la congestion de las areas de trabajo®.

5 Los autores mencionan que en el momento de la investigacion las areas de trabajo estaban congestionadas
debido a la elevada subcontratacién, destacando que en ocasiones habia méas de 15 personas trabajando en
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Analisis critico

Al igual que en apartados anteriores, repasaremos a continuacién algunas de las
criticas vertidas acerca de estos trabajos empiricos. Davies y Duff (1996), en concreto,
son duros al referirse a los trabajos de Maloney y McFillen (1985 y 1986b) por su
utilizacién de un extenso cuestionario de 32 paginas y por las conclusiones extraidas a
partir de sus resultados estadisticos:

“They concluded that intrinsic factors made the greatest contribution to general job satisfaction
despite the fact that in the regression model they presented, the intrinsic factors only explained
around 4 percent of the observed variance in general satisfaction. The same questionnaire also
contained the various scales of the Job Diagnostic Survey and comparisons made to Job Diagnostic
Survey scoring norms without reference to the likelihood of context bias and priming effects caused
by the rest of their questionnaire”.

Davies y Duff (1996: 622)

Olomolaiye (1990: 302) y Olomolaiye y Price (1989b: 285) plantean alguna
debilidad encontrada sobre la recogida de informacién; en concreto critican que Maloney y
McFillen utilicen la autoevaluacién de los encuestados para medir el impacto y las
interrelaciones entre motivacién, calidad, esfuerzo y rendimiento:

“It conforms to the norm because it was a self evaluating exercise. One of the variables should, in
the least, have been independently measured, e.g. both the level and quality of performance could
have been measured in output terms with quality assessed by supervisor rating. There is often an
inherent bias for upward adjustment of performance in self assessment which would make it
impossible to have less variance than would be found from objective measures. Maloney and
McFillen’s work is invalidated and cannot be used as a basis for developing any sound theory of
construction motivation”.

Olomolaiye y Price (1989b: 285)

A pesar de ello, los propios autores son conscientes de este problema y lo ponen
de manifiesto en Maloney y McFillen (1986a), al afirmar que la autovaloracion del
trabajador como forma de medir su rendimiento es algo muy subjetivo, probablemente
sesgado al alza y con menor varianza de la real. La misma critica se le podria también
hacer a Uwakweh (2005 y 2006).

Olomolaiye (1990) intenta obviar este problema a través de la observacion y
medicidn de tiempos de produccidn en las obras estudiadas, pero, a su vez, es criticado
por Zhou (2004: 58), quien afirma que hay un problema teérico en su trabajo. El
investigador, afirma Zhou refiriéndose a Olomolaiye, adopta la utilidad subjetiva esperada
como indicador del nivel de motivacién de los albafiles pero mide las variables
equivocadas. La probabilidad subjetiva de que se produzca un resultado concreto es

un area de 15m2, Este factor reduce la productividad del trabajador y puede ocasionar otros problemas como
la falta de materiales y herramientas en una zona concreta, conflictos de personalidad y mayor socializacion.
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malinterpretada como la importancia subjetiva de un resultado concreto, y la utilidad o
valencia, como el nivel subjetivo de gratificacién por obtener un resultado concreto.

lll.2.3. OTROS TRABAJOS EMPIRICOS

A continuacién se presentan una serie de trabajos empiricos que no toman como
base de partida ninguna teoria de motivacion concreta pero que tienen resultados
importantes en el tema que nos ocupa. Es el caso de Baldry (1995), Rowings et al. (1996),
Riemer (1979), Applebaum (1999), Srour et al. (2006), Hill (2001 y 2002), Davies y Duff
(1994 y 1996), Chisty y Choudhry (1996), Cox et al. (2006), algunas investigaciones
realizadas en Chile y el estudio sociologico de un caso espafiol de Oliva y Diaz (2005).

Los trabajos de Baldry (1995) en Gran Bretafia y Rowings et al. (1996),
Applebaum (1999) y Srour et al. (2006) en Estados Unidos, han sido publicados en un
momento de gran preocupacion por la escasez de mano de obra cualificada en
construccion. Ante la vision del publico en general, que identifica a los obreros del sector
como un "unsophisticated body of exclusively males carrying out heavy, rough, and often
dangerous and unsavory tasks using techniques and methods unchanged for many
centuries” o la mitologia popular, que va mas all al caricaturizarlos como "recalcitrant, of
limited abilities, motivated exclusively by financial reward, and prepared to defraud their
masters in pursuit of personal objectives at every opportunity" (Baldry, 1995: 645), los
autores investigan a los protagonistas del proceso constructivo para conocer sus
percepciones Yy actitudes hacia distintos aspectos del trabajo.

En el caso de Gran Bretafia Baldry (1995: 650) observa, una vez mas, que
muchos obreros se sienten mejor con ellos mismos tras un dia de trabajo productivo; que
poder demostrar su habilidad y pericia es importante para ellos; que sienten que trabajan
mas cuando la obra esta bien organizada y que experimentan un alto nivel de satisfaccion
cuando su trabajo es apreciado por otros. En relacion a sus ingresos manifiestan que
deberian regularizarse y ser mas estables; que desearian mayores diferencias salariales
en funcién de su cualificacion y que preferirian que los incentivos econdmicos
representaran una menor proporcion de sus ingresos. Cuando sus salarios estan muy
ligados a la produccién, entonces son muy variables porque dependen de factores fuera
de su control (climatologia, escasez de recursos, ineficiencias de los directivos, repeticidn
de tareas). Ademas, afirman que calidad y productividad suelen estar en conflicto y que
priman la productividad cuando ésta es recompensada y que la calidad y eficiencia de los
jefes de obra influyen directamente en su rendimiento. Los encuestados no piensan que el
absentismo sea un tema importante, pero reconocen su efecto negativo sobre el
rendimiento; al igual que la calidad del alojamiento o las instalaciones en obra. Baldry
también descubre que los trabajadores autonomos y los obreros de mayor edad tienen
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opiniones distintas al resto de encuestados sobre algunos temas®.

Finalmente, su conclusion resulta pesimista puesto que encuentra un fuerte
sentimiento de alienacién de los operarios hacia la industria y hacia las empresas que los
emplean. A su vez, los empleadores muestran un sentimiento de ansiedad sobre unas
relaciones de trabajo que se tensan durante tiempos de escasez de trabajo y exceso de
capacidad productiva.

En el caso de Estados Unidos, Rowings et al. (1996) realizan una investigacion
entre 4.600 trabajadores de la construccion, de mas de 30 oficios, para conocer sus
percepciones sobre su trabajo, su carrera y las condiciones de trabajo. Entre sus
conclusiones acerca de la satisfaccion laboral destacamos las siguientes:

- Engeneral, los niveles de satisfaccion del trabajador medio de la construccion con su
trabajo y con sus recompensas economicas son relativamente bajos?’. El trabajo mas
reciente de Srour et al. (2006) muestra resultados contrarios, pues el 64% de los 862
trabajadores entrevistados manifiestan estar satisfechos con sus salarios y la mayoria
estan satisfechos con su carrera profesional o se muestran neutrales (ver figura 10).
En este sentido, Applebaum (1999: 100) y Riemer (1979: 159) afirman que los
trabajadores de la construccién estadounidenses estan entre los mejor pagados de
todos los trabajadores manuales.

- Las mujeres dan cuenta de mayores niveles de satisfaccion con su trabajo en
construccion que los hombres.

- Coincidiendo con Srour et al. (2006: 1.055), encargados y capataces manifiestan
mayor nivel de satisfaccion que aprendices y oficiales (ver figura 10).

- Los solteros estan mucho menos satisfechos que los casados, viudos o divorciados.

- Elnivel de satisfaccién laboral de los encuestados no parece depender del nimero de
obras en las que han trabajado durante el ultimo afio ni del nimero de afios
contratados por la empresa actual.

- Aquellos que han participado en programas de formacién en el puesto o como
aprendices se muestran mas satisfechos que aquellos que no han recibido ninguna
formacion.

- Los trabajadores hispanos estan mas satisfechos que otros grupos étnicos.

% Ambos grupos piensan que reciben un salario adecuado, tienen una vision mas equilibrada sobre el
conflicto calidad - productividad, apoyan el recibir recompensas basadas sélo en incentivos econémicos
(destajos), se muestran totalmente en desacuerdo sobre la posibilidad de recibir penalizaciones o castigos
ante el absentismo, etc. Su punto de vista es coincidente porque, posiblemente, refleja una vision con amplia
experiencia en la industria, cosechada a lo largo del tiempo o a través de variadas situaciones de empleo.
Baldry (1995: 651).

57 Teniendo en cuenta que un valor de 0 indica ninguna satisfaccion y un valor de 1 indica satisfaccion
completa, su trabajo muestra los siguientes valores: 0,291 en satisfaccion laboral general; 0,384 en
satisfaccion con recompensas economicas; 0,465 en consideracion de la construccién como carrera y 0,799
en orgullo en construccién como vocacion. Rowings et al. (1996: 88).
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- Los de menor nivel educativo estadn bastante satisfechos con el trabajo en
construccion.

- Los trabajadores menores de 18 y los mayores de 55 manifiestan mayor satisfaccién
con los aspectos econémicos del trabajo en construccion que los que tienen entre 19
y 54 afios.

- Muchos de los trabajadores del sector no piensan en esta ocupaciéon como carrera,
s6lo como un lugar en que ganar un sueldo. La realidad es que estos trabajadores no
estan comprometidos con la industria.

- Los que han recibido formacién en el oficio o de aprendiz consideran el sector como
su carrera en mayor medida que el resto.

- Aquellos con menor nivel educativo tienden a considerar la construccion como carrera
profesional frente a los que tienen mayores niveles educativos, que piensan en el
sector como lugar de paso.

- Los aprendices y los peones se manifiestan mas orgullosos de su trabajo que los
capataces y los encargados.

- Las minorias también sienten més orgullo.

FIGURA 10.: N° de trabajadores de la construccion con distinto nivel de satisfaccion con su
carrera.
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Fuente: Srour, et al. (2006: 1.055).

Applebaum (1982 y 1999) y Riemer (1979), con un enfoque de tipo cualitativo,
muestran una visién bastante optimista y positiva de los obreros de la construccion
estadounidenses y de su satisfaccion laboral, alejada de la imagen distorsionada que de
ellos se tiene. Asi, nos presentan a los trabajadores del sector, sobre todo a los operarios
cualificados, como trabajadores que gozan de gran autonomia e independencia en su
trabajo, con bajo nivel de supervisidn estricta y que participan en la toma de decisiones
relacionadas con el proceso productivo; elementos que, como vimos en el apartado 11.1.4.,
son motivadores del contenido de trabajo. Riemer (1979: 160) se atreve incluso a afirmar
que los trabajadores de la construccidn “represent one of the freest of the blue collar
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occupational groups in America today” y que es la autonomia la que los hace Unicos.
Respecto a los peones, el nivel mas bajo de la jerarquia en obra, también se afirma que
tienen gran control sobre su gestién del tiempo en comparacion con otros trabajadores
manuales: raramente se enfrentan a rutinas de trabajo consistentes, su jornada laboral es
siempre variable y son némadas que se desplazan de un proyecto de construccion a otro.

En este sentido, los obreros de la construccion han sido caracterizados como los
“aristocrats of labor™® y como “professional construction workers™®, puesto que se les da
libertad en su trabajo para organizar y ejercitar sus habilidades al igual que a los
profesionales. En otras palabras:

“The construction workers studied were intensely proud of their craft, showed strong social unity,
and were independent and self-assertive. Their identification with their craft approximated that of a
doctor or lawyer”.

Strauss (1958: 65)80

Applebaum (1999: 68) considera que el orgullo que siente el trabajador por su
oficio y la autonomia de la que goza estan relacionados con la propiedad de sus
herramientas, a través de las cuales, simbolicamente, es duefio de su trabajo y controla
su destino. Destaca también su pertenencia a “grupos de trabajo integrados” que les
permiten interactuar y relacionarse con otros, frente al trabajo en soledad en la linea de
montaje de las fabricas, que no deja tiempo para socializar porque “the line tender must
do all the work that the endless belt brings before him” (Applebaum, 1999: 97). El autor
describe a los obreros como afortunados, puesto que la tecnologia de su trabajo requiere
que las tareas sean llevadas a cabo por equipos y cuadrillas. Asimismo subraya la
satisfaccion de pertenecer a una “‘comunidad ocupacional’®' de la que se sienten
orgullosos y con la que se relacionan fuera de las horas de trabajo. Su satisfaccién laboral
también proviene del prestigio ocupacional, de la propia creencia de que sus puestos
conllevan reputacién y son importantes para la comunidad. Y es que, como han defendido
otros autores, los obreros pueden sefialar a la evidencia fisica de su trabajo y mostrar con
orgullo los proyectos en los que han participado. A los hombres de la construccion les
gusta hablar de hazafias de trabajo y de la peligrosidad y dificultad implicitas en su
trabajo. Un trabajo peligroso conlleva prestigio porque los hombres que lo ejecutan son

% | eMasters, E.E. (1975): Blue-Collar Aristocrats. Madison, WI: University of Wisconsin Press. Citado en
Applebaum (1999: 101).
5 Stinchombe, A.L. (1959): “Bureaucratic and craft administration of production: a comparative study”.
Administrative Science Quarterly, Vol. 4, pp. 168-187. Citado en Applebaum (1999: 100) y Riemer (1979: 159).
60 Strauss, G. (1958): “Unions in the Building Trades: A case study”. The University of Buffalo Studies, 24, n°.
2, pp. 61-159. Citado en Applebaum (1999: 101).
61 El concepto de comunidad ocupacional se basa en la idea de que los hombres que trabajan en el mismo
oficio u ocupacién comparten experiencias y una forma de vida, de manera que como grupo tienen una
cultura. La entrada en una comunidad ocupacional se produce a través de la pertenencia a un oficio basado
en la adquisicion de la habilidad requerida. La pertenencia al oficio implica que uno es miembro nato del grupo
y esto le proporciona autoestima y prestigio compartidos con otros miembros de la comunidad. Applebaum
(1999: 99).
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considerados “especiales”. Parte de la cultura de la construccion es la satisfaccion
derivada de hacer algo considerado dificil, vencer a los elementos y mostrar persistencia
frente a la adversidad (Applebaum, 1999: 107).

En resumen, para Riemer (1979) los obreros de la construccion:

"They are a unique category of workers who like their work in a time when many Americans do not.
Skilled building tradesmen know their work and are generally free to perform it as they choose.
They also find their work satisfying. They are inspired to be creative through their autonomy, a rarity
in much of our labor force today”.

Riemer (1979: 161)

Como prueba objetiva de la elevada satisfaccién laboral de los hombres de la
construccién de Estados Unidos, Applebaum (1999: 91) destaca los bajos niveles de
absentismo, rotacion y reinvidicaciones laborales; inferiores a los existentes en otros
sectores. Los obreros se ausentan debido a enfermedades o lesiones, para atender
asuntos personales o problemas familiares, pero el absentismo cronico, los retrasos en
llegar al trabajo y el movimiento de trabajadores son raros o inexistentes.

Sin embargo, Applebaum (1999: 108) también reconoce que no todos los
aspectos del trabajo en la construccion son satisfactorios. Al igual que otros autores
presentados con anterioridad (Mason, 1978; Nave, 1968; Davies, 1948) destaca la
inseguridad laboral y el desempleo como principal fuente de preocupacion, puesto que
reduce los ingresos anuales de aquellos que se dedican a la industria. Asi, el alto salario
por hora del sector es parcialmente compensado por el alto nivel de paro. Ademas, otra
fuente de insatisfaccién es el mal tiempo, que hace incomodo el trabajar y supone
despidos temporales. En cuanto a la peligrosidad, segun el autor no constituye fuente de
insatisfaccion porque los obreros lo aceptan como parte del trabajo (Applebaum, 1999:
192). En cualquier caso, estos elementos negativos no eclipsan al resto de factores
positivos que generan satisfaccion en el trabajo de los obreros de la construccion
estadounidenses. En general, estos trabajadores disfrutan de un alto nivel de satisfaccién
laboral que se refleja en sus actitudes, comportamiento y deseo de permanecer en la
industria durante largos periodos de su vida laboral.

Davies y Duff (1994 y 1996), tras observar la introduccién de la construccién
industrializada en Gran Bretafia con el uso de componentes prefabricados, cuestionan
que, como afirmaba Borcherding en 1975, el trabajo en construccion siga siendo
inherentemente enriquecido debido a su caracter artesanal. A través de la técnica del
repertorio de parrilla de Kelly (1955)%2, investigan a cincuenta trabajadores de diez obras

62 Se trata de una forma de entrevista estructurada orientada a explicitar y analizar los constructos con los que
la persona organiza su mundo. La version original de esta técnica es de Kelly, G.A. (1955): The psychology of
personal constructs. Nueva York: Norton. Detalles sobre su aplicacion pueden encontrarse en Cassell y Walsh
(2004).
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de construccién en Gran Bretafia. Los autores pretenden descubrir el sistema de
constructos personales utilizados por los obreros de la construccidén para organizar su
percepcion de los elementos del trabajo intrinsecamente satisfactorios o insatisfactorios.
Entre las categorias de constructo encontradas destacamos algunas similares a las de
trabajos anteriores (Borcherding 1974): la variedad, la novedad; algo que mostrar del
trabajo; la progresion, la velocidad; inteligencia, habilidad y experiencia requeridas; el
trabajo retador, dificil, preciso; la responsabilidad; la autonomia, ver el resultado del
trabajo; las buenas condiciones de trabajo; hacer dinero. Asi, los autores concluyen que
los aspectos del trabajo con implicaciones para la satisfaccion intrinseca son
sustancialmente similares para los obreros de Gran Bretafia y los operarios de
investigaciones previas, aunque hay alguna variacion en la comprension y el énfasis. Las
conclusiones tienden a apoyar a Borcherding al subrayar que el tener algo que mostrar
como resultado del trabajo es un factor de satisfaccion importante para el obrero y que la
productividad también es, en si misma, fuente de satisfaccion. Un resultado cualitativo
muy importante es que los obreros muy satisfechos y comprometidos tienden a describir
su trabajo con entusiasmo y de forma elaborada. Esto vendria a confirmar la conclusién
de Loher et al. (1985)8 de que la satisfaccidn en si lleva a los sujetos a percibir sus
trabajos como enriquecidos.

Hill (2001, 2002) rechaza los modelos tedricos de motivacion provenientes de los
libros de gestidén para explicar o comprender el proceso de motivacién existente en las
obras de construccion. De ahi que, con la idea de descubrir y describir qué es lo que los
protagonistas de la construccién entienden por “motivacién”, opte por preguntarles
directamente a través de entrevistas abiertas. Al analizar las entrevistas, Hill (2001)
concluye que el término motivacién se acepta, se utiliza en obra y ademas parece que hay
una comprensién comun del mismo por parte de todos los profesionales involucrados: el
término tiende a denotar solamente aspectos relacionados con recompensa econémica o
sueldo, con énfasis en las tarifas de mercado. El término es utilizado frecuentemente, pero
su significado se limita al sueldo (motivacion extrinseca); un significado muy simplista
comparado con la complejidad de los modelos tedricos existentes. Parece que solamente
los supervisores y el staff profesional reconocen algunos aspectos de motivacion
intrinseca (naturaleza del trabajo, producto tangible...), pero sélo tras insistir y preguntar
repetidamente; en definitiva, la respuesta no surge de manera natural y voluntaria. Por
tanto, no hay clara indicacion de que alguno de los modelos tedricos de motivacion resulte
apropiado para explicar o comprender el proceso existente en la obra de construccion.
Cada modelo ofrece alguna explicacion para cierta caracteristica del fenémeno, pero
ningun modelo es aplicable al cien por cien.

Chisty y Choudry (1996) aportan resultados interesantes sobre la relacion
existente entre la motivacién de los trabajadores y la calidad de la construccidén en
Pakistan. En concreto, descubrieron que en la mayoria de proyectos analizados los

83 Loher et al. (1985): “A meta analysis of the relation of job characteristics to job satisfaction”. Journal of
Applied Psychology, Vol. 70, N°. 2, pp. 280-289.
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problemas de calidad encontrados eran debidos a factores con influencia en la moral y
motivacion de los obreros. El factor mas obvio era la ausencia de un jefe de obra
cualificado en el equipo de direccion de la obra. En general, la mayoria de empresas
constructoras estudiadas tienen directivos sin formacion, condiciones de seguridad
extremadamente deficientes, ausencia de programas de motivacion, despidos frecuentes,
etc. Ademas, otras condiciones de las obras influyen negativamente en la moral de los
trabajadores: interferencia entre cuadrillas, distribucion inadecuada, falta de materiales
necesarios, etc.

Lo novedoso de la investigacion de Cox et al. (2006) es que mientras que la
mayoria de estudios realizados se centran en programas de motivacién a nivel de
contratista principal, su modelo se expande a nivel de subcontratista para cubrir toda la
cadena del proceso de construccion. Los autores disefian una encuesta que distribuyen
entre 70 capataces y supervisores de cuadrillas de subcontratados, obteniendo un
elevado ratio de respuesta del 71%. Para conseguir motivar a los trabajadores de la
construccién subcontratados, su modelo muestra que en primer lugar, el supervisor debe
generar un clima de motivacioén positivo basado en la confianza del trabajador, confianza
que se origina en base a su competencia y el uso de incentivos. A continuacién, el
supervisor debe fijar objetivos relacionados con la calidad del trabajo y la seguridad en la
actuacion. Finalmente, una vez los objetivos son alcanzados, el trabajador debe ser
recompensado con un incentivo muy concreto: dinero. En cuanto a las necesidades del
trabajador, es fundamental que éste sienta que forma parte del equipo o cuadrilla y, para
ello, en primer lugar debe recibir elogios y reconocimiento. Sélo entonces empezara a
sentirse seguro en el trabajo.

El articulo de Oliva y Diaz (2005) es el Unico trabajo de tipo empirico encontrado
publicado en Espafia. Los autores no tratan el tema de la motivacién y satisfaccion laboral
en la construccién de forma directa y, ademas, adoptan un punto de vista socioldgico,
pero dado que es de reciente actualidad y que se refiere a nuestro pais, de su analisis se
pueden extraer conclusiones interesantes sobre las condiciones laborales de estos
trabajadores. En concreto, se presentan los resultados de un caso que analiza la
estrategia laboral desarrollada por los trabajadores de la construccion que se desplazan
diariamente desde sus municipios de Castilla - La Mancha, hasta el area metropolitana
madrilefia, salvando distancias incluso de més de 130 kilémetros. Son los “commuters™®”,
quienes han desarrollado una estrategia laboral y de arraigo local en lugares
histéricamente condenados al despoblamiento, una estrategia fomentada por la estructura
empresarial del sector de la construccién que tiene, en su base, cientos de miles de
trabajadores auténomos y de micro empresas, que se hallan encadenados mediante
relaciones de subcontratacion “en cascada” que trasladan hacia la base toda la
incertidumbre del proceso productivo. En definitiva, la investigacion muestra la importancia

64 E| término inglés “commuting” designa a los desplazamientos diarios de casa al trabajo. El “commuter” es la
persona que realiza estos viajes.
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que tiene el trabajo para aquellos obligados a vivirlo y buscarlo, forzados a asumir sus
riesgos y a participar en el mercado bajo unas condiciones de vulnerabilidad crecientes.

La investigacion describe, entre otras cosas, la intensificacion del ritmo de trabajo
y la generalizacion de los destajos que estan en el origen de la creciente siniestralidad; el
dramatismo de la eventualidad del empleo que obliga a aceptar los destajos y la
desregulacion de un mercado de trabajo que presiona de manera especial a los obreros
mayores, a los inmigrantes y a aquellos que no pueden renunciar al riesgo de renovar sus
contratos:

“... si es un trabajador de sesenta afios, sesenta y tantos, en un andamio a veinte metros de altura
pues es un riesgo afiadido (...) Pero claro (...) la empresa, (...) usted, se pone a poner ladrillos que
es para lo que le voy a pagar. Y se va a subir al andamio (...) si no quieres perder tu puesto de
trabajo, y mas a esas edades que estas jugando con los plazos de las cotizaciones para la
jubilacién, pues no se niega”.

(Entrevista a un sindicalista responsable provincial, Oliva y Diaz, 2005: 140)

Las propias voces de los entrevistados® describen con elocuencia las largas
jornadas de trabajo y un desplazamiento incesante que conlleva, al menos parcialmente,
la muerte social del commuter, quien con su esfuerzo dinamiza una vida local en la que
solo puede concurrir como espectro, alguien que se evoca y que regresa al final de dia
completamente agotado:

‘Uno que se levanta (...) a las cuatro y media o a las cinco menos cuarto, se sube al autocar y llega
a un Madrid, que esta trabajando a destajo y llega a su casa a las nueve de la noche. Ese hombre,
como persona esta muerto (...) ese hombre no podra decir si su calle tiene farolas o no tiene
farolas. Que méas me da (...) si lo que uno quiere es llegar y dormir un poco para poder irme a
trabajar’.

(Entrevista a trabajadores de Consuegra, Ibid, 148)

Se habla también del viaje, un viaje que llena buena parte del dia del commuter:
en el autobus vive una media de casi dos meses del afio, “que configuran asi un extenso
tiempo vacio (no ganado para si ni tampoco remunerado) en una carretera omnipresente
y casi onirica donde solo el autobus ofrece una referencia estable” (Ibid, 156). Y luego se
describen experiencias de tension y soledad relacionadas con las prisas para llegar
puntual, los atascos en la entrada a Madrid, las combinaciones con el metro, las esperas
en las estaciones, la calle o los bares cercanos al punto de partida del autobus.

En el discurso de los viejos albafiiles, su trabajo es presentado como un activo
perecedero que administran y gestionan de forma estratégica a lo largo de su vida. La

8 | a investigacion desarrolla un exhaustivo analisis documental y un trabajo de campo con 24 entrevistas en
profundidad en varios municipios de Castilla-La Mancha (Daimiel, Consuegra, Villarubia de los Ojos,
Tomelloso, etc.). En concreto, se entrevista a responsables locales de empleo, alcaldes, sindicatos, obreros
cualificados, jubilados, técnicos de grandes constructoras, peones descualificados, ex—encargados de obra,
esposas de obreros, etc.

103



Capitulo Il

madurez y las enfermedades profesionales solo permiten disponer al completo del mismo
durante su juventud, y es entonces cuando el trabajador intentara acumular un pequefio
capital para realizar una serie de inversiones clave (la casa, inmuebles, parcelas...).
Durante esta etapa, los destajos proporcionan una ganancia excepcional. Por el contrario,
la madurez, especialmente en los segmentos mas descualificados, suele dar paso a la
busqueda de contratos formalizados, una regularizacién orientada a la jubilacién con una
menor remuneracion. Esta programacién ha naturalizado como inevitables las
enfermedades profesionales, cuya manifestacion también forzara la salida de las zonas
mas intensivas y mejor pagadas del mercado de trabajo: “de columnas y cosas de esas,
mucha gente ya estan tocados. Llegan a una edad en la que no pueden aguantar asi...
Llegan a los 50 afios y no pueden hacer lo mismo que a los 20” (Entrevista a agente de
seguros de Consuegra, lbid, 157).

Estas formulas que los trabajadores presentan como estrategias son también una
consecuencia de la logica salvaje que impone la subcontratacion, generalizando los
destajos y relegando a los que pierden parte de su capacidad productiva fuera del
mercado de trabajo.

“En Madrid, el 80 % de la gente que sale tiene que trabajar al destajo, pero no porque quieras, por

norma (...) Te imponen trabajar a destajo (...) no te quieren a jornal”; “; A qué estamos obligados?

(...) A trabajar a destajo. Es que no te quieren, es que llegas a trabajar y dices: ‘a jornal’ y te dicen:

‘No, no. A tanto el metro. El enfoscado, a tanto el metro. Si lo quieres. Si no, no hay trabajo”.
(Entrevista a trabajadores de Consuegra, Ibid, 158)

Una especial ideologia trata de legitimar el trabajo a destajo presentando al
obrero como empresario de si mismo, gestor de su propia transformacién en factor
trabajo, libre e independiente para competir con los demas en un mercado de trabajo
abierto y desregulado. Pero estas circunstancias favorecen la “corrosion del caracter’, eso
que Sennett (1998) ha identificado como la caracteristica que define al nuevo capitalismo:

“... trabajando a destajo no se puede ser solidario”; “nos hacemos brutos, zafios, nos peleamos,
porque me ha quitado un cubo, me ha quitado una pala (...). Nos hacemos brutos. Los principios
humanos los perdemos’”.

(Entrevista a trabajadores de Consuegra, Ibid, 159)

La investigacién resulta interesante porque muestra varios perfiles
generacionales que hoy viajan juntos en el mismo autobus. La generacién mas envejecida
describe que “la gente se iba de lunes a sabado, (...) y dormiamos alli en los propios
barracones, en la propia obra. Y ya desde ahi se hicieron comités de trabajadores y
empezamos a negociar con los coches de linea, pues, la forma de locomocién de ir y de
venir todos los dias (Entrevista al alcalde de Villarubia, Ibid, 152).

De la segunda generacion se incluye un resumen sociobiografico que sintetiza
una experiencia vital representativa y muestra unas condiciones de vida y de trabajo muy
duras:
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“Yo, a los diez afios muri6 mi padre (...) nos quedamos practicamente en la calle... en mi casa, no
habia patrimonio, ni habia nada... (...) me fui a trillar... pues ya a los trece afios ya me tuve que
salir definitivamente de la escuela, empecé a trabajar en el campo y cuando tuve los 18 me fui a la
construccion. Y en la construccion ya era otra cosa, ya tenias tu Seguridad Social, tenias en fin...
los medios. (...). Y en Madrid, pues (...) unas condiciones adversas (...). Ibas y te llevabas una
alpaca de paja, la tendias en el suelo y alli dormias. Comias de lata... y comiéndonos lo que no
queria nadie. Y asi, un dia y otro y otro. Aqui, hacias un poco de matanza... (...) y llevabas apafio
para toda la semana ... (...) yo en los afios que he estado en Madrid, (...) yo no sé lo que es ir a un
restaurante a comer. (...) Entonces, es que nos ibamos los lunes y veniamos o bien los sbados o
bien los viernes. (...) Que inclusive, (...) hablabamos con los encargados de la obra y decian: ‘pues
mira. Os quedais aqui cuatro o cinco y vigilais esto’. A nosotros nos venia bien. Y ya te digo,
haciamos con cuatro tablas un barracon, nos venia bien no tener que pagar nada de pension y al
mismo tiempo si te daban algo de extra, pues bueno, eso que nos encontrabamos. Luego, ya vino
la moda de venirse por las noches. Que era bastante mas duro (...), porque estabamos a 150 km.
(...) No habia autovia, tardabas dos horas y media (...) La paliza que te pegabas en la carretera.
Eso era, 0 sea, que podia mas el viaje que el trabajo en si... (...) Que hace 25 6 30 afios, los
autocares eran malisimos. Bueno, ahi ibas empaquetado, sabes (...) te tenias que arropar con una
manta. Y empezamos a venirmnos entonces (...) Yo, me acuerdo que fui de los primeros que.... Y
veniamos yo que sé, 14 6 15y lo mismo habia 1500 obreros (...) Pero, conforme lo fue catando la
gente: ‘Oye, pues prefiero descansar en mi casa 6 horas que no en un pensionuco de mala muerte,
estar toda la noche’ (...) y ahora ya se viene todo el mundo. (...) Pero, con ese espiritu de sacrificio
que tenemos y con esa ambicidn que siempre hemos tenido de: ‘Joder, a ver si puedo ahorrar unos
dinerillos y me compro dos fanegas de parras’. Fijate lo que eral, entraban las dos fanegas de
parra y ya no solamente el trabajo de alli, si no que es que venias el sabado y te tenias que ir a
apafiar las parras. Pero... ahora mismo, ya te digo hay infinidad de gente que ya estan bien
situados, por eso, porque lo han sudado y gente que tiene aqui casas enormes, muchas tierras. O
sea, gente con patrimonio. A base de peseta a peseta y de quitarselo de su cuerpo, porque eso
tampoco es vida (...) Pero que asi es como la gente ha progresado”.

(Ibid, 153-54)

La generacion mas joven ya se integra en una forma de trabajo organizada
(transportes locales, vehiculos privados, etc) y una actividad revalorizada por la expansion
del sector. Como generacion, se enfrenta a unas relaciones laborales marcadas por la
eventualidad, los destajos, la simplificacion de tareas, etc., factores que retrasan o
impiden el antiguo proceso de profesionalizacion como albafiles polivalentes. De esta
manera, se integran en el mercado de trabajo mediante una laberintica sucesién de
contratos que los remiten una y otra vez a la ejecucion de tareas repetitivas, favoreciendo
una especializacion tan especifica, que sdlo es rentable para las empresas que organizan
procesos productivos de gran escala en edificacién:

“Ahora mismo, en la construccion (...) es como una fabrica, todo en cadena. Entonces, (...) si te
vas a dar yeso, solo vas a aprender a dar yeso. Y si te vas a poner ladrillo visto, vas y pones ladrillo
visto”; “se esta perdiendo el oficio (...), es el correr; el hacer mucha obra muy rapida a costa de lo
que sea”.

(Entrevista a trabajadores de Consuegra, Ibid, 155)

En definitiva, podemos observar la gran contradiccion existente entre el
contenido del trabajo en construccion descrito por Applebaum (1999) y el presentado por
Oliva y Diaz (2005). De todas formas, Riemer (1979: 164) ya avanzaba en su libro que las
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presiones econdmicas y los cambios tecnoldgicos estaban llevando a la pérdida gradual
de la profesionalidad en los oficios de la construccion, socavando los tradicionales altos
estandares de calidad que mostraban estos trabajadores. Asi, al igual que Nora Watson,
la editora de 28 afios de la cita de la pagina 7 de esta memoria doctoral, los nuevos
obreros “desconectan” mentalmente de su trabajo porque los contratistas valoran més al
empleado que trabaja mas rapido y con menos errores. De esta forma, el orgullo por el
propio trabajo es sustituido por conseguir los objetivos de produccién del empleador
(Riemer, 1979: 165). Como veremos en los resultados de esta investigacion, los
profesionales técnicos valencianos entrevistados relatan que algo parecido esta pasando
con la mano de obra de nuestro sector de la construccion: la pérdida de oficio
generalizada y la falta de profesionalidad (ver pagina 228).

Investigacion en Chile

Otros estudios que se han encontrado sobre el tema escritos en lengua
castellana son los realizados en Chile (Farias y Alarcon, 1991; Peralta, 1993; Moraga y
Winter, 2001; Aguirre et al., 2005 y Aguirre y Andrade, 2005). En 1989, el Departamento
de Ingenieria de Construccion de la Pontificia Universidad Catolica de Chile, en el marco
de un programa financiado por la Corporacién de Capacitacion de la Construccion, inicid
una investigacion con el fin de aportar conocimientos y técnicas para detectar y solucionar
problemas relacionados con el bajo nivel de rendimiento y productividad de la industria de
la construccion. Entre otras cosas, se encuesté a 60 trabajadores de cinco empresas
constructoras nacionales para intentar caracterizar su comportamiento en el trabajo,
detectar su grado de satisfaccion y proponer acciones tendentes a disminuir su
insatisfaccion e incrementar la productividad (Farias y Alarcén, 1991). El estudio mostr6
marcadas tendencias negativas en cuanto al grado de satisfaccion de los encuestados
con su retribucién econdmica, con las condiciones fisicas de trabajo e incluso con los
contenidos del mismo (excesiva cantidad de trabajo y esfuerzo fisico). Las relaciones con
la autoridad también presentaron cierta tendencia negativa, ya que manifestaban una
actitud de desconfianza y falta de respeto, expresadas a través de un comportamiento
coercitivo e impersonal. Al mismo tiempo, se detectd un alto nivel de compafierismo entre
los trabajadores y, curiosamente, una percepcion relativamente positiva hacia la empresa
que los contrataba.

Peralta (1993) y Moraga y Winter (2001) han seguido el mismo enfoque que
Farias y Alarcén (1991) al plantear una vision del hombre como unidad bio-psico-social,
como un organismo humano con capacidades y limitaciones fisicas, necesidades y
motivaciones y en relacion de interdependencia con su medio ambiente social. En cuanto
a la metodologia de su andlisis empirico, utilizan un disefio descriptivo, no experimental,
una muestra de caracter no probabilistico y muestreo por conveniencia. El hecho de que
la muestra sea no aleatoria plantea una debilidad, puesto que hace imposible la
extrapolacién cuantitativa de los resultados al universo poblacional. Esta debilidad es
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resuelta en Aguirre y Andrade (2005), pues utilizan un instrumento de medicién de la
satisfaccion laboral de los obreros con validez y fiabilidad probados en Aguirre et al.
(2005) con una muestra de 650 trabajadores.

Peralta (1993) concluye que los cuatro factores de mayor importancia para el
trabajador en obra se jerarquizan de la siguiente forma: tener un trabajo estable,
oportunidades de especializacion, jefes abiertos que les apoyen y buenas condiciones de
trabajo. Moraga y Winter (2001) también observan que las condiciones laborales tanto
fisicas como administrativas presentan un importante y marcado nivel de insatisfaccién en
los obreros, destacando la falta de limpieza en comedores, vestuarios y bafios. En cuanto
a las condiciones laborales administrativas, el sueldo justo y equitativo, la supervision
adecuada, el flujo de materiales y los programas y medidas de seguridad son las que el
obrero prioriza en importancia.

Aguirre y Andrade (2005) concluyen que considerando su bajo nivel de ingresos,
la inestabilidad y la movilidad entre un empleador y otro, el trabajador de la construccion
no tiene seguridad laboral. Ademas, el trabajo que realizan requiere de buenas
condiciones fisicas, tienen familias que mantener (en algunos casos con mas de cuatro
hijos), no ganan lo necesario para vivir holgadamente y en algunos casos hasta su
alimentacién se ve limitada. Segin Vroom la motivacién depende de las expectativas y
aqui resulta dificil que el trabajador se sienta seguro, motivado y con expectativas y
planes dentro de una empresa. Si contemplamos lo anterior como base de la motivacién y
por ende de satisfaccidn laboral, ésta debiera ser escasa o muy poca en el sector.

En definitiva, todos los investigadores chilenos detectan que las condiciones
laborales en general son un importante factor de insatisfaccion para los obreros de la
construccién y que habria que mejorar este factor higiénico. Sin embargo, siguiendo a
Herzberg, estos factores higiénicos no bastarian para generar por si mismos un cambio
de actitud de los trabajadores, siendo necesarios aspectos relacionados con la autoestima
para lograr motivacion y, por tanto, aumento en productividad.

l1.3. TRABAJOS CONCEPTUALES SOBRE LA MOTIVACION Y LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE LA
CONSTRUCCION®S

Mientras que durante los afios 70 y 80 la investigacién se centrd6 en mayor
medida en la motivacién y satisfaccién laboral de los operarios y obreros de la
construccion, posteriormente se ha explorado més el caso de los directivos y
profesionales. De todas formas, como veremos a continuacion, la investigacién llevada a
cabo sobre los profesionales es menos extensa que la realizada sobre los trabajadores

8 En la literatura consultada escrita en inglés equivalen a los “white-collar workers”.
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manuales. Al igual que en el apartado anterior, en primer lugar presentaremos los trabajos
de tipo conceptual y en segundo lugar los de tipo empirico.

CUADRO 13.: Estudios de tipo conceptual sobre la motivacion y la satisfaccion laboral de
los profesionales de la construccion.

Autor Teorias base Pais de Muestra
estudio

Lam vy Tang| Maslow, Herzberg, McGregor, Vroom, Topdgrafos en proyectos de

Hong Kong construccion.

(2003) Quchi, Gestion de la Calidad Total.
Gran Directivos y profesionales de la

Lansley (1996) ) Bretafia | industria de la construccion.

McQuillen Maslow, Herzberg, McGregor Estados | Ingenieros de caminos, canales y

(1986) Unidos | puertos.
Edwards y i Gran
Eckbald (1984) Bretafia

Estados .
Nave (1968) Maslow y McGregor Unidos Ingenieros.

Fuente: Elaboracién propia.

Lam y Tang (2003), Lansley (1996), McQuillen (1986), Edwards y Eckbald (1984)
y Nave (1968) son los trabajos de tipo conceptual encontrados en la revision bibliografica
sobre los profesionales de este sector. En general, todos estos trabajos aportan
sugerencias sobre como motivar a los profesionales del sector. El primero de ellos se
basa en la propia experiencia del autor en varios proyectos grandes de construccion en el
noroeste de Gran Bretafia, asi como en una visita a Estados Unidos para asistir a un
congreso sobre productividad en Texas. No menciona ninguna teoria general de
motivacién ni tampoco cita a los autores especializados del sector. Por el contrario, tanto
McQuillen (1986) que analiza a los ingenieros de caminos, como Lam y Tang (2003)
quienes se centran en los topdgrafos de proyectos de construccion y Nave (1968), revisan
las teorias generales de motivacién de Maslow, Herzberg, McGregor, Vroom y Lawler.

Finalmente, Lansley (1999) analiza indirectamente el tema de la satisfaccion
laboral al hacer un repaso histérico del nivel de moral laboral de los profesionales de la
gestion de la construccion.

El trabajo de Nave (1968) ha sido presentado con anterioridad, en el apartado
lI.1.1., al referimos a las investigaciones de tipo conceptual sobre los obreros de la
construccién (ver cuadro 5, pagina 57). El autor también dedica unas palabras al anélisis
de la satisfaccion de las necesidades de los supervisores profesionales del sector. En
concreto, se refiere al caso de los ingenieros que prefieren la supervision en obra al
trabajo de oficina o0 a los universitarios recién titulados a quien se les asigna esta
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responsabilidad. A diferencia de lo que ocurre con los obreros, Nave defiende que, en
general, las necesidades insatisfechas de estos profesionales estan en los niveles mas
altos de la jerarquia. Ademas, el salario no esta considerado como un elemento principal
en la satisfaccién de sus necesidades. Hay, de hecho, otras formas de recompensas no
monetarias muy valoradas por estos profesionales. Es el caso de tener mayor libertad
para decidir sobre el siguiente traslado, la posibilidad de seleccionar a sus ayudantes y la
oportunidad de asistir a programas de formacion continua. Asimismo, Nave afirma que la
construccién es muy gratificante para el supervisor en términos de las posibilidades que
tiene para innovar (necesidad de autodesarrollo).

Interesante resulta también su analisis de la necesidad de autoestima del
supervisor, relacionada con el hecho de colegiarse:

“When we consider the pronounced difference between workers and supervisors, we are struck by
the words “professional engineer”. The current emphasis by all professional societies, and in
proposed legislation regarding construction supervision, is the topic of registration. The writer feels
that registration is a good idea as an outside method of satisfying the ego and self fulfilment needs
of the engineer as well as protecting the public; but by requiring registration the event is reduced to
a necessary level that must be endured before the engineer can begin working. This is strictly a
Theory X approach because it implicitly assumes the engineer to be too lazy and indolent to achieve
sufficient knowledge and ability on his own to competently practice his profession”.

Nave (1968: 101)

Edwards y Eckbald comparan el rendimiento de los proyectos de construccion en
Estados Unidos y en Gran Bretafia y encuentran que los norteamericanos construyen la
obra mas rapido y que “USA is able to peak its manpower much higher than is posible in
the UK for comparable jobs by overlapping different functional operations to a much
greater extent” (Edwars y Eckbald, 1984: 153). En sus conclusiones, los autores afirman
que en Gran Bretafia existen las habilidades y capacidades directivas para llevar a cabo
grandes proyectos de construccion. Sin embargo, sugieren que promotores y
constructores deben darse cuenta de que ambos son responsables de la motivacién total
de la obra a través de la participacion del personal de construccion a todos los niveles y
en todos los grupos, de forma que todas las partes entiendan, compartan y se
comprometan con los objetivos del proyecto. Con estas indicaciones se hacen eco de
Oxley®” (1978), quien también sugiere que directivos y empleados compartan objetivos de
proyecto y fomenten un espiritu de cooperacion para aumentar la productividad. Para
aumentar el rendimiento y moral de los jefes de obra recomiendan reconocer sus
necesidades, alinearlas con los objetivos del proyecto, maximizar su satisfaccion y el logro
de los objetivos adoptando sistemas de proyecto, procedimientos y decisiones adecuadas.

McQuillen (1986) sugiere que dado que el rendimiento del trabajador es funcion,

670xley, R. (1978): “Incentives in the Construction Industry — Effects on Earnings and Costs”. Site management
Information Service, N°. 74, Chartered Institute of Building. Citado en Smithers y Walker (2000: 834).
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entre otras cosas, de su estado mental, el trabajo de los ingenieros de caminos, canales y
puertos podria hacerse de forma mas eficaz y productiva si éstos estuvieran mas
motivados. De ahi que aconseje prestar atencion a sus necesidades individuales, puesto
que ganaran en relacién a la produccién pero también en satisfaccion y desarrollo. En
concreto y a nivel practico, plantea a sus superiores la necesidad de:

- Satisfacer su necesidad de logro asignandoles tareas apropiadas a su nivel de
habilidad y que supongan cierto nivel de reto, asi como tareas nuevas y “excitantes”
que impliquen nuevas fronteras que explorar.

- Incrementar la responsabilidad sobre su rendimiento o el de su grupo de trabajo.

- Concederles mayor autonomia y libertad para aumentar su satisfaccion.

- Propiciar el reconocimiento personal en articulos de prensa, conferencias, boletines,
etc. Ademés, esto les llevara a producir con calidad y estandares altos de
rendimiento, ya que su nombre ird asociado personalmente al proyecto.

- Evitar las preferencias personales a la hora de promocionarles.

- Aumentar su participacion en la fijacion de objetivos.

- Vigilar la falta de equidad del salario, puesto que al ser tangible y medible es un factor
importante como medio de reconocimiento, estatus y poder del ingeniero de caminos.

Lam y Tang (2003) describen métodos para motivar a los topdgrafos,
agrimensores, cartografos y otros técnicos responsables del control geodésico de los
proyectos de construccion, diferenciando entre las técnicas para motivar a corto y a largo
plazo. Asi, para el corto plazo sugieren satisfacer sus necesidades basicas (fisiologicas,
de seguridad y de pertenencia) con un salario equitativo, un ambiente de trabajo seguro,
un empleo estable y programas de introduccion para los nuevos empleados.

Respecto al largo plazo, coinciden con las propuestas de Warren (1989), al
plantear satisfacer sus necesidades de autoestima y autodesarrollo mediante la
realizacion de un trabajo productivo y con significado. Para ello destacan la importancia de
una buena planificacién de recursos para que no falten materiales ni herramientas en obra
y el trabajador pueda sentirse productivo, la formacion como motivador intrinseco, puesto
que ayuda a realizar las tareas con més eficacia y la comunicacion de puertas abiertas.
Ademas, aconsejan instaurar un sistema efectivo de recompensas que premie las
competencias individuales a través de planes de incentivos, con programas de
reconocimiento y estrategias de modificacion del comportamiento. En relacién al
liderazgo, defienden un estilo contingente y flexible y la aplicacion del “empowerment” a
los empleados para que se sientan responsables de sus acciones y tengan autoridad para
tomar decisiones sobre su propio trabajo.

Lansley (1996), con un enfoque diferente y adoptando una perspectiva histérica,
analiza cémo ha cambiado la moral laboral del “staff’ directivo y profesional de las
empresas contratistas en Gran Bretafia desde principios de los afios 70 hasta los 90. Asi,
el autor afirma que las causas del elevado nivel de satisfaccion en la industria de los 70
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estaban relacionadas con la naturaleza del trabajo en construccion, la disponibilidad de
empleadores alternativos y las buenas perspectivas de carrera y de futuro de la época. La
naturaleza del trabajo incluia la satisfaccion derivada de ocupar un puesto creativo que
permite observar con claridad los resultados, la amplia variedad de experiencias de
trabajo provenientes del ciclo de vida de los proyectos, la elevada autonomia en la toma
de decisiones y la variedad de responsabilidades, junto a la oportunidad de aplicar
conocimientos y ejercitar una serie de habilidades técnicas y profesionales. Asi, a
principios de los 70 cerca del 86% de estos profesionales manifestaban que su trabajo les
gustaba mucho, el 82% manifiestan estar muy satisfechos o bastante satisfechos con sus
empleadores y ademés el 66% esperaban seguir trabajando en la misma empresa en los
cinco afios siguientes. Ademas, el “staff’ de linea responsable de la supervisién de la
produccion en obra (jefes de obra) estaba mas satisfechos que el “staff’ de apoyo
(expertos en costes, compras). En definitiva, la visidén y valoracion de las recompensas
intrinsecas y extrinsecas derivadas del empleo en el sector de la construccion era muy
positiva y superior a la de otras industrias tradicionales. La satisfaccién laboral era mayor
y las actitudes hacia el futuro de la profesion eran mas optimistas (Lansley, 1996: 612)
que en los 90.

Sin embargo, la moral laboral de los profesionales cambia con la llegada de la
recesiéon de mediados de los 70 porque todos los factores de satisfaccion laboral se vieron
afectados negativamente: la naturaleza del trabajo cambia porque se les pide que realicen
trabajos que les impiden ejercitar sus habilidades, desaparecen las oportunidades de
empleo alternativo y el desarrollo de sus carreras ya no esta garantizado. Las empresas
constructoras britanicas se ven obligadas a diversificar durante la crisis para ganar en
flexibilidad, entran en nuevos tipos de negocio y, como resultado, los directivos y
profesionales deben desarrollar mas sus habilidades directivas, organizativas y de
negocio. Esto, con la recuperacién de los 80 hace subir el nivel de moral a los niveles
anteriores a la crisis, pero aumentando el compromiso con el sector de la construccion en
general, en perjuicio del compromiso con la empresa.

La crisis de los 90, con la dramatica caida del mercado para la construccion,
afecta de nuevo a la satisfaccién laboral por falta de oportunidades de trabajo. Los
profesionales no pueden hacer lo que consideran “trabajos adecuados” a su cualificacion
y se sienten inseguros sobre su futuro. La satisfaccién con la empresa también cae por la
incertidumbre relacionada con el empleo, la falta de posibilidades para los sujetos en sus
puestos y la pérdida de autonomia por el deseo de los directivos “senior” de controlar las
decisiones fundamentales. Al mismo tiempo, el “staff” trabaja muchas horas al dia para
mantener sus puestos, realizando tareas que antes eran consideradas el trabajo de los
subordinados.

Como hemos visto, exceptuando a Lansley (1996), los trabajos conceptuales
sobre los profesionales de la construccién se centran mas en plantear y “recetar’
propuestas para motivar que en detectar factores de satisfaccion e insatisfaccion laboral.
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ll.4. TRABAJOS EMPIRICOS SOBRE LA MOTIVACION Y LA 'SATISFACCI()N
LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE LA CONSTRUCCION

En este apartado, al igual que en el lll.2., la mayoria de autores ha utilizado el
marco teérico genérico de Maslow, Herzberg y Vroom para justificar sus proposiciones
sobre como mejorar la motivacién y satisfaccion laboral de estos profesionales. A lo largo
de los siguientes apartados de este epigrafe revisaré las investigaciones de dichos
autores que figuran en el cuadro 14.

CUADRO 14.: Estudios de tipo empirico sobre la motivacion y la satisfaccion laboral de los
profesionales de la construccion.

Autor Teorias Pais d_e Muestra Metodologia
base estudio
Sang et al. (2007b) - Gran Bretafia r1n1u(}ezi(reqsunectos: 75 hombres y 35 Cuantitativa
13 jefes de obra, 1 supervisor de
(Sztg)/g(r; y Josephson - Suecia linea y 6 encargados de 13 Cualitativa

proyectos de construccion.

38 profesionales: 23 gerentes de
Asad y Dainty (2005) Maslow | Gran Bretafia | constructoras, 7 arquitectos técnicos | Cuantitativa
y 8 supervisores.

97 participantes en proyectos de

Ng. et al. (2005) - Hong Kong | construccion de distintos niveles Cuahtgtwg y
s cuantitativa

directivos.

Ruthankoon (2005) Herzberg Tailandia 344 profesionales de la construccion Cuantitativa
de 42 proyectos.

Haynes y Love (2004) - Australia 100 jefes de obra. Cuantitativa
281 empleados de una constructora:

Lingard y Francis i . directivos “senior” y medios, I

(2004) Australia administrativos, encargados, jefes Ll
de obra.
57 profesionales técnicos de gestion

Zhou (2004) Vroom Canada de la construccién de 2 empresas Cuantitativa
constructoras.
64 ingenieros de la construccion y

Ruthankoon y Herzberg Tailandia 61 encarg'a’ldos Qe 29 proyectos de Cuantitativa

Ogunlana (2003) construccion a tiempo completo en
obra.

Gilbert y Walker (2001) |  Vroom Australia 58 profesionales técnicos de la Cuantitativa

construccidn con presencia en obra.

58 profesionales con presencia en

Smithers y Walker Vroom Australia obra (administrativos, ingenieros, Cuantitativa
(2000) ) .

aparejadores, jefes de obra).
Yisa et al. (2000) - Irén 57 jefes de obra. Cuantitativa
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39 ingenieros en edificacion
Shoura y Singh (1999) | Maslow Estgdos inspedtores de ol.)’r a de una gran Cuantitativa
Unidos empresa de gestion de proyectos de
construccion.
683 profesionales: arquitectos,
Barrett (1993a, 1993b) | Maslow | Gran Bretafia :grlﬂtgﬁtrgz t;c;;ci)gr,ozatljc:llgtas de Cuantitativa
edificacion. .
Maslow,
Chan (1993) Herzbergy |  Australia 23 jefes de obra. Cuantitativa
McClelland
Sutherland y Davidson ~_ | 561 trabajadores del sector en I
- Gran Bretafia | . .. . L Cuantitativa
(1993) distintos niveles jerarquicos.
Maslow 73 profesionales técnicos de la
Young (1991) Herzbery Gran Bretafia | construccién de 3 empresas Cuantitativa
9 pequefias, 6 medianas y 2 grandes.
Sutherland y Davidson < . Cualitativa y
(1989) - Gran Bretafia | 36 jefes de obra. cuantitativa
Langford (1988) - Gran Bretafia | jefes de obra. Cualitativa
Nicholls y Langford Maslow y N . . .. -
(1987) Herzberg Gran Bretafia | 32 ingenieros de obras publicas. Cuantitativa
Torrance v Cathcart 63 directivos medios (de linea 'y de
(1986 y 1 gg 4) Maslow | Gran Bretafia | staff) de una gran empresa Cuantitativa
y constructora.
Borcherding y Oglesby Estados 65 trabajadores y profesionales de o
(1975, 1974) Herzberg Unidos la construccion. Cualitativa

Fuente: Elaboracion propia.

lll.4.1. APLICACION DE LA TEORIA DE MASLOW A LOS PROFESIONALES DE LA
CONSTRUCCION

Asad y Dainty (2005), Barrett (1993), Young (1991) y Torrance y Cathcart (1986 y
1984) en Gran Bretafia, y Shoura y Singh (1999) en Estados Unidos, son los trabajos que
basandose en Maslow (1954) analizan la motivacién y la satisfaccion laboral de estos
profesionales.

El trabajo de Asad y Dainty (2005) resulta innovador porque mientras que la
mayoria de estudios previos se centran en una Unica ocupacion, éste analiza la
motivacion del espectro completo de empleados que forman el equipo de construccion: el
“staff’ profesional, los trabajadores de oficios cualificados y los obreros no cualificados. La
idea es la de determinar si grupos ocupacionales distintos son motivados por factores
diferentes y, en su caso, disefiar programas de motivacion a medida para cada grupo.
Ademas son los primeros y unicos, hasta el momento, en comparar los factores
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motivadores del puesto entre pequefias y grandes empresas constructoras. Su conclusién
al respecto es que el tamafio empresarial no juega un papel importante en el caso de la
motivacion laboral en la construccion.

Siguiendo a Maslow (1954), Asad y Dainty (2005) proporcionan evidencia de la
existencia de distintos factores de motivacion entre distintos grupos ocupacionales en la
industria de la construccién. Las recompensas economicas, la seguridad del puesto y la
satisfaccion intrinseca generada por el trabajo en si, figuran como los principales factores
motivadores para todas las categorias ocupacionales. Sin embargo, parece que los
profesionales técnicos de la construccion estan mas motivados que los trabajadores por
factores intrinsecos como la satisfaccion por el trabajo realizado, el desafio de las tareas
encomendadas y el sentimiento de logro®. Los trabajadores no cualificados, por el
contrario, muestran un marcado deseo por obtener recompensas extrinsecas (dinero,
seguridad y salud en la obra y seguridad del empleo) que satisfagan sus necesidades de
orden inferior. Estas conclusiones son consecuentes con resultados encontrados en
psicologia industrial que sefialan que para los directivos, los aspectos intrinsecos del
trabajo son mas importantes que los extrinsecos, al contrario de lo que ocurre con los
operarios (Torrance y Cathcart, 1984: 302).

Segun los autores, el factor “promocion” es también considerado méas importante
por los profesionales de la construcciéon que por los trabajadores cualificados y no
cualificados. Parece que los empleados profesionales tienen un mayor deseo de
progresar en su carrera y estan dispuestos a aceptar posiciones con mayor
responsabilidad que el resto de trabajadores. Este resultado coincide con Nicholls y
Langford (1987), quienes afirman que la posibilidad de promocionar de los ingenieros de
obra britanicos investigados, genera lealtad hacia la empresa y un clima de motivacién
positivo. El comentario de Schrader (1972: 261) también sirve de apoyo a este resultado
puesto que, como contrapartida, sugiere que la mayoria de obreros de la construccidn no
quieren ascender a capataces porque no desean tener responsabilidades adicionales. A
su vez, Applebaum (1982: 232) refuerza esta idea al afirmar que el obrero medio no tiene
aspiracion de convertirse en oficial o encargado, sino que la mayoria se conforman con
ganar el salario del convenio y evitarse las preocupaciones del encargado. En definitiva,
prefieren abandonar la obra al terminar su jornada de trabajo. Por el contrario, segun
Applebaum (1982) los directivos siempre estan buscando posiciones para ascender en la
jerarquia.

Estos resultados llevan a Asad y Dainty (2005) a concluir que la educacion y las
habilidades desarrolladas entre los trabajadores del sector tienen un efecto significativo en
la motivacién. La inversion en educacion estaria correlacionada positivamente con la

68 Como se vera en el capitulo V de resultados, la satisfaccion laboral experimentada por los profesionales
técnicos valencianos investigados también proviene de factores intrinsecos como el trabajo realizado, el reto y
el sentimiento de logro al ver la obra terminada (ver cuadro 21).
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satisfaccion intrinseca obtenida del trabajo. Por eso, a la hora de definir estrategias para
mejorar la motivacion de todos sus empleados, las empresas constructoras deberian tener
en cuenta la clasificacion ocupacional del empleado y disefiar programas especificos para
cada grupo.

Torrance y Cathcart (1984 y 1986) también utilizan la teoria de las necesidades
de Maslow para analizar la ordenacién de cuatro factores motivadores por parte de 63
directivos medios de una Unica empresa constructora. En concreto, pretenden probar la
hipétesis de que los directivos de linea y los directivos de staff ordenaran los factores
motivadores de la misma forma. Hay que destacar que entre los directivos de linea
encuestados figuran jefes de obra, ayudantes de ingenieros de obra, ingenieros de obra,
arquitectos técnicos, etc. Los directivos de staff estan mas alejados de la accion y generan
informacién que podria ser utilizada o no por los directivos de linea, mientras que los
directivos de linea estan en la obra, gestionando y construyendo el producto final de la
empresa.

Como muestra el cuadro 15, la hipétesis de partida no se confirma: los directivos
de linea y de staff no ordenan los factores motivadores igual. Para los directivos de linea
parece que los factores intrinsecos son mas motivadores que los extrinsecos; de ahi que
el factor autodesarrollo figure en primer lugar y las recompensas econdémicas en ultimo
lugar. Por el contrario, los directivos de staff estan mas preocupados por factores
extrinsecos como la seguridad del empleo.

Ademas es de destacar que, segun los autores, este ranking para cada grupo de
directivos medios no varia en funcién de la edad, ni de la formacion, ni de la antigliedad
en la empresa. Esto viene a indicar que a esta ordenacién de factores motivadores no se
llega a través del paso del tiempo, sino que son inherentes al tipo de persona que trabaja
como directivo medio de linea o de servicio. Mas adelante veremos que esta conclusion
podria ser cuestionada por Chan (1993), quien a través de Herzberg, concluye que la
edad y la experiencia laboral si que influyen en la ordenacién de los factores motivadores
del jefe de obra. Young (1991), a su vez, tampoco respalda las conclusiones de Torrance
y Cathcart puesto que, como veremos, afirma que la formacién es determinante en la
elaboracién del ranking de factores de satisfaccidn.

CUADRO 15.: Ranking de los factores motivadores de los profesionales.

Ranking directivos de linea Ranking directivos de staff

1. Autodesarrollo 1. Seguridad de empleo

2. Seguridad de empleo 2. Autodesarrollo

3. Estatus 3. Recompensas economicas
4. Recompensas econémicas 4. Estatus

Fuente: Elaboracion propia a partir de Torrance y Cathcart (1986: 41).
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Young (1991) valora y analiza las necesidades y los impulsos que mueven a los
directivos del sector de la construccién a lo largo de su carrera profesional, a través del
estudio de las razones por las que cambian de puesto. Para ello encuesta a 73
profesionales de la edificacidn y de obras publicas pertenecientes a empresas pequefias,
medianas y grandes, con distinto nivel directivo (“senior”, “middle” y “junior”) y formacién
(ingenieria de la edificacion; ingenieria de caminos, canales y puertos o larga experiencia
en los oficios). En concreto, los encuestados deben clasificar por orden de importancia
una serie de factores motivadores extrinsecos e intrinsecos. Sus conclusiones muestran
que los factores que les incitan a cambiar de puesto dependen del momento de la carrera
profesional en que se encuentren, del tamafio de la empresa en la que trabajan e incluso
de la formacién recibida con anterioridad. De esta forma, a medida que pasan los afios y
los profesionales van promocionando en su carrera profesional y pasan del nivel directivo
inferior, al nivel medio y al nivel superior, los factores de motivacion cambian.

Asi, en los inicios de su carrera profesional la mayoria de los sujetos estudiados
aceptan los primeros cargos de responsabilidad “junior” movidos por la motivacién
intrinseca del “autodesarrollo”. Sin embargo, la transicion de directivo novel a directivo
medio genera cambios en las expectativas y deseos de estos profesionales. En el caso
de los ingenieros de edificacion, la remuneracion econémica se convierte en el motivo
principal para cambiar de puesto y los factores intrinsecos “trabajo retador”, “autonomia y
responsabilidad” pasan a ser secundarios. Por el contrario, la autora considera que los
ingenieros de caminos, canales y puertos siguen estando motivados por el autodesarrollo
en este estadio y no parecen preocupados por el factor extrinseco de la remuneracion,

atreviéndose a afirmar que:

“... civil engineers are high in intellect and expect to become involved with projects that permit full
use of, and extend their abilities. This urge to develop increases in strength, rather than fading in

mid-career”.
Young (1991: 15)

¢ Quiere decir con esto que los ingenieros de edificacion no necesitan desarrollar
y ampliar también sus habilidades?, ;implica esto que los ingenieros de edificacion tienen
menor agudeza intelectual que los de caminos?. En cuanto a los directivos procedentes
de los oficios, parece que también conceden poca importancia al aspecto econdmico y
que la mayor satisfaccion al cambiar de puesto se deriva de la oportunidad de ampliar su
experiencia con nuevos conocimientos y habilidades.

La transicion de directivo de nivel medio a directivo de nivel superior revela de
nuevo distintas necesidades y motivaciones. Para los profesionales que proceden de los
oficios de la obra destaca la seguridad del puesto como factor de mayor importancia. Los
ingenieros de edificacién consideran que la posibilidad de ganar mas es su principal
preocupacién, mientras que los ingenieros de caminos valoran en mayor medida la
oportunidad de tener un trabajo retador, autonomia y responsabilidad porque asi
satisfacen sus necesidades intrinsecas.
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En resumen, los ingenieros de caminos, canales y puertos aparecen menos
motivados por el tema econémico cuando cambian de puesto dentro de la misma empresa
0 entre empresas que los ingenieros de edificacién (Young, 1991: 15). La autora sostiene
que esto ocurre porque el dinero es un motivador sélo hasta cierto punto; a partir de ahi
aumentos adicionales no motivaran mas al ingeniero de caminos (personalmente, me
pregunto si en el caso del ingeniero de edificacion ocurre lo mismo). El crecimiento y el
sentimiento de logro, aparte del trabajo retador, son motivadores fuertes cuando se
cambia de puesto y de empresa.

Barrett (1993a), en su intento de describir los perfiles de motivacién de los
principales profesionales de la construccion de Gran Bretafa, parte del supuesto de que
en los paises occidentales tienen las necesidades basicas relativamente satisfechas y por
eso investiga solamente las tres necesidades de orden superior de Maslow, el sueldo y los
incentivos econdmicos, dejando de lado las necesidades fisicas y las de seguridad. Los
683 profesionales investigados son, entre otros, arquitectos, arquitectos técnicos y
calculistas de estructuras y se les pregunta por medio de cuestionario, por sus deseos y
por su nivel de satisfaccion real, obteniendo su nivel de necesidades.

FIGURA 11.: Deseos, satisfaccion real y necesidades de los profesionales de la

construccion.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Barrett (1993b: 107).
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El andlisis del perfil de necesidades de los profesionales de la construccién
encuestados confirma los resultados de Maslow, puesto que tanto los deseos como su
parte no satisfecha (necesidades) mejoran subiendo por la jerarquia de Maslow. Asi,
como se puede ver en la figura 11, el perfil de necesidades muestra una clara progresién
que parte de una baja puntuacion para las necesidades sociales, el doble para la
autoestima y tres veces mas para las de autodesarrollo. Los dos motivadores extrinsecos
analizados (sueldo e incentivos econdémicos) también muestran una alta valencia para los
encuestados en términos de necesidades, aunque en el caso de los incentivos es porque
obtienen muy pocos (baja satisfaccion real). De ahi que el incentivo econdémico sea el
factor que muestra mayor diferencia entre deseos y satisfaccion real obtenida.

El perfil de motivacion por profesiones, niveles jerarquicos ocupados y
pertenencia al sector publico o privado, resulta bastante estable en general aunque hay
algunas areas de variabilidad significativa que interesa subrayar. Es el caso de las
diferencias encontradas entre los deseos de los arquitectos y los arquitectos técnicos
puesto que, a pesar de tener el mismo perfil motivacional, los arquitectos técnicos
muestran mayores deseos de salario e incentivos econdmicos y los arquitectos mayor
deseo de factores sociales. A nivel de necesidades por nivel jerarquico ocupado en la
empresa, parece que a medida que los profesionales ascienden sus necesidades
insatisfechas disminuyen, aunque incluso los profesionales de la construccién que ocupan
los puestos de nivel méas alto manifiestan que podrian obtener mayor satisfaccién con su
carrera profesional (Barret, 1993a: 647). Ademas, los profesionales de la construccion del
sector publico van por detras de los profesionales del sector privado en su satisfaccién de
necesidades, siendo la diferencia minima en lo social y maxima en incentivos econdmicos.
Esto vendria a mostrar que hay menor motivacién y peor estado de animo en lo publico y
que apenas existen incentivos ligados al rendimiento.

Shoura y Singh (1999) intentan medir los niveles de motivacion del personal
técnico de una empresa de ingenieria que gestiona proyectos de construccién. A través
de una muestra de 39 ingenieros de edificacion, los autores analizan la importancia que
éstos dan a sus necesidades basicas y los niveles de gratificacion o satisfaccidn
obtenidos. A diferencia de Barrett (1993a y 1993b), quien, como hemos visto, supone que
las necesidades basicas de los profesionales ya estan cubiertas y las omite en su analisis,
Shoura y Singh (1999) si lo investigan empiricamente. Ademas, la originalidad de su
aportacion reside en que profundiza en el estudio de la necesidad de autodesarrollo de
Maslow, descomponiéndola en una serie de once conceptos que sirven para medir el
autodesarrollo total del hombre: el significado, la autosuficiencia, la creatividad, la
autocomprension, la independencia, la armonia con el universo, la individualidad y el
sentido de mision, la integracidn con la civilizacion, la bondad...

Inicialmente, al igual que Barrett supuso en su trabajo, los autores pensaban que
las necesidades basicas de los ingenieros de la edificacién estarian cubiertas por
completo pero, sorprendemente, los resultados del trabajo muestran que la mayoria no lo
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estdn. Es el caso de las necesidades fisicas y las necesidades de seguridad,
consideradas muy importantes por los ingenieros pero con bajos niveles de satisfaccion.
Nicholls y Langford (1987), cuyo trabajo serd examinado més adelante, también afirman
que los ingenieros de obra no tienen totalmente satisfechas sus necesidades fisiolégicas.

Respecto a las necesidades sociales y de pertenencia, todos los encuestados
reconocen también su relativa importancia pero se muestran insatisfechos, quizas debido
al poco tiempo que tienen para afianzar su relacién con los compafieros y organizar
actividades juntos. Con la necesidad de autoestima ocurre lo mismo, y ademas se
observa que los valores de su satisfaccién y motivaciéon decrecen a medida que el
ingeniero alcanza mayor posicion en el organigrama empresarial. Este hecho es de gran
relevancia para la empresa estudiada puesto que la falta de autoestima por parte de los
ingenieros responsables de proyectos de construccion puede llevar a problemas de
liderazgo ineficaz, falta de respeto por parte de otros y baja capacidad de mando.

Al analizar las necesidades de autodesarrollo de los ingenieros de construccion
de la empresa, los resultados son desalentadores puesto que ninguno de los once
parametros estudiados es considerado excepcional ni en términos de importancia ni de
satisfaccion. De ahi que los autores se atrevan a plantear la "medium intensity with which
the technical groups live their lives. It could be they do not take life too seriously, or it could
be they care less" (Shoura y Singh, 1999: 53). También, tras analizar las respuestas a la
pregunta sobre si sienten que su trabajo estad en armonia con el universo, afirman que
este personal técnico tiene una visién poco roméantica del mundo y son mas practicos y
del tipo “manos a la obra”. En definitiva, la investigacion revela muchas areas del
desarrollo humano de estos técnicos profesionales que carecen del minimo requerido
para generar personas autodesarrolladas. En la empresa de ingenieria de construccion
analizada, los directivos deberian centrarse en crear equipos muy fuertes tanto a nivel
técnico como a nivel de autodesarrollo. En ciertos aspectos, en este trabajo podemos ver
que los niveles de autodesarrollo no se consiguen.

Aunque este trabajo y el ya visto de Torrance y Cathcart (1984) utilicen
metodologias diferentes y los resultados no puedan ser directamente comparables, resulta
sorprendente que Torrance y Cathcart (1984) observen que el autodesarrollo figura en el
primer puesto del ranking de factores motivadores de los directivos de linea y que, por el
contrario, Shoura y Singh (1999) sostengan que ninguna de las once categorias del
autodesarrollo de los ingenieros estudiados tenga importancia relevante para ellos. A su
vez, Chan (1993) observa que los jefes de obra australianos tienen la necesidad de
autodesarrollarse y que a medida que envejecen satisfacen esta necesidad en mayor
medida, y Young (1991) concluye que los ingenieros de caminos, canales y puertos con
puestos de responsabilidad cambian de puesto movidos por la necesidad de
autodesarrollarse.

Aunque se planteara de forma detallada en el siguiente apartado, Nicholls y
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Langford (1987: 6) concluyen que la jerarquia de necesidades de Maslow puede aplicarse
a los ingenieros de obra y que la construccién ofrece mas oportunidades que cualquier
otra industria para satisfacer las necesidades de orden superior de Maslow.

ll.4.2. APLICACION DE LA TEORIA DE HERZBERG A LOS PROFESIONALES DE
LA CONSTRUCCION

Las investigaciones empiricas encontradas que utilizan la teoria de Herzberg
como base de su trabajo son Chan (1993), quien estudia a 23 jefes de obra o
“construction project managers™® en Australia, Nicholls y Langford (1987), quienes
investigan a 32 ingenieros de obra en Gran Bretafa y los trabajos sobre cuatro grupos de
profesionales técnicos de la construccién (ingenieros de proyecto, ingenieros de obra,
encargados experimentados y encargados noveles) en Tailandia de Ruthankoon y
Ogunlana (2003) y Ruthankoon (2005). En este apartado también incluiremos a
Borcherding y Oglesby (1974, 1975) porque, como ya vimos en la pagina 84, aunque no
hagan mencién del mismo ni sigan un plan metodologico concreto para confirmar o negar
su teoria, sus trabajos parecen estar basados en Herberzg y estudian, entre ofras, las
opiniones de propietarios de constructoras y jefes de obra en Estados Unidos.

Los resultados de Chan (1993) y de Nicholls y Langford (1987) apoyan, en
general, las conclusiones de la teoria de motivacion de los dos factores de Herzberg pero
con algunas excepciones (ver cuadro 16). Es el caso de algunos factores higiénicos como
las condiciones de trabajo y la supervision técnica que deberian ser considerados menos
importantes por parte de estos profesionales de la construccién y, sin embargo, son
valorados mas de lo anticipado por Herzberg. Asi, los resultados de la supervision técnica
contradicen a Herzberg en todos los trabajos: no es factor higiénico para los jefes de obra
australianos, es factor motivador para los ingenieros de obra britanicos y es también fuerte
motivador para los ingenieros de obra y los encargados experimentados de Tailandia
(Ruthankoon, 2005). El caso de las condiciones de trabajo es también contradictorio
puesto que no es factor higiénico para los profesionales de Australia y Gran Bretafia y
tiene caracter bipolar™ para los ingenieros de proyecto de Tailandia.

Ruthankoon (2005) afiade mas contradicciones con los factores higiénicos de
Herzberg al concluir que las relaciones interpersonales, el estatus y la vida personal son
bipolares para los profesionales de la construccién de Tailandia y no higiénicos.

69 Seglin Haynes y Love (2004: 139) “Construction Project Manager” es el término utilizado en Australia para
designar al “site manager” (utilizado en Gran Bretafia) o al comunmente llamado “jefe de obra” en nuestro
pais.

70 Seglin Sergiovanni (1966), serian factores bipolares aquellos que contribuyen tanto a la satisfacciéon como a
la insatisfaccion. Ver referencia 22.
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CUADRO 16.: Factores de Herzberg aplicados a los profesionales de la construccion.

Jefes de obra

Ingenieros de

Ingenieros de obra, ingenieros de

Factores australianos’ obra britanicos? proyect.o y encargados
tailandeses®
Motivador para ingenieros de
- Logro Muy motivador. proyecto, ingenieros deobray
encargados experimentados.
Bipolar para encargados noveles.
Motivador para ingenieros de
No parece proyecto.
- Reconocimiento . Higiénico para ingenieros de obra.
motivador. . -
Bipolar para ambos tipos de
capataces.
Motivador  para  ingenieros  de
- Trabajo en si Motivador. Muy motivador. proyecto.
Bipolar para ingenieros de obra.
- Posibilidad de .
- Motivador.
crecimiento
Herzberg no lo
- Responsabilidad introduce y parece | Motivador.
ser motivador.
- Promocién Muy motivador. Motivador.
” . Bipolar.
- Politica empresarial .
Higiénico para encargados noveles.
Bipolar para ingenieros de
proyecto y encargados
. Noes - h .
- Salario higiéni Higiénico. experimentados. Motivador para
igiénico. ) .
ingenieros de obra y encargados
noveles.
e Noes . Fuerte motivador para ingenieros
- Supervision técnica A Motivador.
higiénico. de obray encargados noveles.
Higiénico para ingenieros de obra y
- Condiciones de Noes s ambos tipos de encargados.
) N No es higiénico. . . .
trabajo higiénico. Bipolar para ingenieros de
proyecto.
- Relaciones .
. Bipolar.
interpersonales
- Estatus Bipolar.
- Vida personal Bipolar.
. Higiénico.
- Seguridad del Higiénico. Higiénico. Bipolar para ingenieros de
empleo
proyecto.
- Seguridad en la - . Higiénico sobre todo para
Higiénico. Higiénico.
obra encargados.
- Relacion con otras -
o Higiénico.
organizaciones
' Chan, 1993 2 Nicholls y Langford, 1987 3 Ruthankoon, 2005

Nota: se destacan en negrita las contradicciones encontradas con Herzberg.

Fuente: Elaboracion propia.
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En el caso del salario, encontramos contradicciones entre los trabajos de Chan y
Ruthankoon (2005) y el de Nicholls y Langford (1987). Los dos primeros coinciden al
plantear que los resultados de Herzberg en relacion al salario deberian ser reexaminados
puesto que en sus investigaciones no parece ser un factor simplemente higiénico. Por el
contrario, el salario juega un papel muy importante en la motivacion de los profesionales
de la construccion: es factor motivador para los ingenieros de obra y los encargados
noveles tailandeses, bipolar para los ingenieros de proyecto y los encargados
experimentados tailandeses y es considerado muy importante por parte de los jefes de
obra australianos, siempre, independientemente de su edad y de lo que ganen.
Contrariamente a lo que Herzberg predice, factores higiénicos como el dinero contintan
motivando a los jefes de obra aunque parezcan estar satisfechos. Por el contrario,
Nicholls y Langford (1987) afirman que el salario es factor higiénico con toda seguridad,
puesto que el ingeniero de obra britanico no tiene totalmente satisfechas sus necesidades
fisiolégicas y por eso actua como desmotivador. Los ingenieros clasifican el salario en un
lugar muy alto porque este aspecto les genera insatisfaccién, pero si tuvieran salarios mas
altos no le darian tanta importancia.

En relacion con los factores higiénicos “seguridad del empleo” y “seguridad en la
obra”, los resultados si confirman a Herzberg en todos los trabajos. Ademas, en el caso
de Chan (1993), se afirma que la seguridad del empleo ha podido adquirir mayor
importancia por las dificultades vividas por la industria de la construccion en Gran Bretafia
a finales de los 80.

El andlisis de los factores motivadores plantea mayor grado de acuerdo con el
modelo de Herzberg. Este es el caso del factor “naturaleza del trabajo” o “trabajo en si”;
los resultados refuerzan los de Herzberg, quien afirma que en el &mbito laboral éste es el
factor motivador mas importante de todos. Igualmente, esto concuerda con los resultados
de Borcherding (1974), de forma que se puede concluir que el ingeniero de obra britanico
considera su trabajo bastante satisfactorio, participativo y motivador y que valora el hecho
de tener un trabajo, ya de por si, enriquecido. Ruthankoon (2005) también considera que
el trabajo en si es factor motivador para los ingenieros de proyecto entrevistados pero, sin
embargo, seria factor bipolar para los ingenieros de obra. Paralelamente, en el estudio de
Herzberg et al. (1959: 101-102) el trabajo en si resulta factor motivador para la muestra de
ingenieros mecanicos, pero factor bipolar para los contables entrevistados. Herzberg lo
explica diciendo que el trabajo cotidiano de los ingenieros es probablemente mas
fascinante que el de los contables. De la misma forma, en la tesis doctoral de Ruthankoon
(2005: 55), el trabajo en si aparece bipolar para los ingenieros de obra porque éstos
mencionan una serie de tareas aburridas que les son asignadas como supervisar la
albafileria y otros trabajos rutinarios.

Lo mismo ocurre con el segundo factor motivador de Herzberg: el logro o
realizacion. Ya hemos visto en trabajos anteriores sobre los trabajadores (Davies y Duff,
1994 y 1996; Warren, 1989; Borcherding y Oglesby, 1974; Davies, 1948a y 1948b) que la
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industria de la construccion proporciona muchas oportunidades para experimentar la
sensacion de logro, puesto que el personal puede ver y reconocer su contribucién al éxito
de la terminacion del proyecto. Los ingenieros de obra britanicos también consideran este
factor muy motivador, al igual que los ingenieros de proyecto, ingenieros de obra y
encargados experimentados tailandeses (Ruthankoon, 2005).

Herzberg no incluye el factor responsabilidad en su trabajo (Nicholls y Langford,
1987), pero si encontrd que la Unica via para motivar al empleado era asignarle un trabajo
retador. En este caso, los ingenieros de obra britanicos investigados expresan un gran
entusiasmo cuando se les permite asumir mayores responsabilidades, de ahi que se
considere como factor motivador. A su vez, Ruthankoon (2005) también observa que la
responsabilidad es factor motivador para las cuatro ocupaciones profesionales
investigadas. Lo mismo ocurre con la posibilidad de crecimiento y la promocion: los
resultados apoyan a Herzberg. El siguiente comentario de uno de los ingenieros
tailandeses ilustra lo bien que se sienten los entrevistados cuando aprenden nuevas
técnicas de construccion e incrementan su experiencia; en definitiva, cuando
experimentan el crecimiento profesional (Ruthankoon, 2005: 55): “| was assigned to take
control of a modified foundation micro pile, | learnt a new technique from there. It is a very
good experience for me”. Zhou (2004) también subraya que la oportunidad para aprender
cosas nuevas es el tercer factor con mayor valencia para los profesionales de la gestion
de la construccion en Canada.

Siguiendo a Nicholls y Langford (1987), la unica duda sobre los factores
motivadores de Herzberg es el factor reconocimiento, puesto que parece menos
importante para los ingenieros de obra britanicos estudiados de lo estipulado por el autor.
A esta conclusién se suma Ruthankoon (2005), al encontrar que en Tailandia el
reconocimiento es higiénico para los ingenieros de obra y bipolar para ambos tipos de
encargados (noveles y experimentados). Unicamente para los ingenieros de proyecto el
reconocimiento resulta factor motivador y confirma a Herzberg.

Chan (1993) también agrupa resultados en funcion de la edad, experiencia,
tamafio del proyecto y salario del encuestado. Contradiciendo a Torrance y Cathcart
(1984), el autor concluye que la edad y la experiencia laboral tienen un impacto
significativo similar en las caracteristicas motivacionales del jefe de obra. Asi, los mas
jovenes (menores de 35 afios) y aquellos con menos experiencia tienen mayores
necesidades de éxito, poder, promocién, supervision y estatus; mientras que los mayores
valoran en mayor medida factores como las condiciones de trabajo, la seguridad del
empleo, el salario, el trabajo en si y satisfacen en mayor medida la necesidad de
autodesarrollo de Maslow. De nuevo aqui aparece un resultado contrario a Herzberg,
puesto que el salario es menos importante para los jévenes.

Por el contrario, el tamafio del proyecto no parece influir mucho en las
caracteristicas motivacionales de los jefes de obra. Tan solo tres factores difieren entre los
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jefes de obra que dirigen proyectos grandes y pequefios. Asi, los que dirigen proyectos
pequefios estan mas preocupados por las condiciones de trabajo, la seguridad y la
supervision que los que dirigen proyectos grandes.

En relacion al nivel salarial, parece que los jefes de obra que mas ganan estan
mas interesados en el éxito, poder, necesidad de control, responsabilidad, salario y
estatus que los que menos ganan. El nivel salarial, sin embargo, no parece influir en el
reconocimiento, autodesarrollo, trabajo en si ni condiciones de trabajo.

En conclusion, a pesar de que puedan aparecer algunas preguntas en contra de
la clasificacidn de algunos factores, tanto para Chan (1993) como para Nicholls y Langford
(1987) la teoria de Herzberg (1959) ofrece un método sencillo para identificar los factores
con influencia en la motivacién de los ingenieros de obra. Ademas, seguln los autores,
proporciona un medio para reconocer si la modificaciéon de factores concretos llevara a
aumentar la satisfaccion o la insatisfaccion en el entorno de trabajo.

Por el contrario, Young (1991) es tajante en cuanto a la invalidez de la teoria de
Herzberg, puesto que “with the exception of later in a career, just like the civil engineer, for
those individuals who followed the trade route into management, job dissatisfiers were also
satisfiers — not as Herzberg predicted” (Young, 1991: 15). Ruthankoon y Ogunlana (2003)
y Ruthankoon (2005) son también mas criticos y duros con Herzberg que los autores
anteriores al poner a prueba su teoria de los dos factores con ingenieros y supervisores
de la industria de la construccion en Bangkok (Tailandia). En concreto, para probar la
validez situacional de la teoria en Tailandia, los autores replican la metodologia de los
incidentes criticos de Flanagan (1954) y comparan los resultados de sus 125 entrevistas
con los resultados de Herzberg. Los autores encuentran fuerte evidencia de que la teoria
de Herzberg no mantiene sus resultados cuando el mismo proceso de investigacion es
replicado en el entorno de la construccion y, por tanto, careceria de validez situacional.
Ademas, como hemos visto, obtienen resultados diferentes en funcién de la posicion
ocupada por los entrevistados y concluyen que la teoria tampoco puede ser generalizada
cuando las muestras pertenecen al mismo sector pero ocupan diferentes posiciones
jerarquicas. La teoria, pues, no resulta estable entre puestos.

Ruthankoon (2005), va mas alla en su critica a la teoria de Herzberg al probar
que también carece de validez metodologica. Para ello compara los resultados de la
réplica de sus entrevistas con los resultados de una encuesta con cuestionario a 344
profesionales de 42 obras de construccion y descubre que algunos de los factores del
cuestionario no aparecen igual que en los resultados de la entrevista. De nuevo aqui
vuelven a aparecer diferencias entre los encuestados en funcién del puesto ocupado.

Ruthankoon (2005) intenta explicar las diferencias encontradas en funcion del
puesto afirmando que puestos distintos implican experiencias Unicas, responsabilidades
diversas, y diferentes niveles de educacion y de ingresos. Asi, por ejemplo, los ingenieros
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de proyecto y de obra suelen tener niveles educativos méas altos que los encargados, y
sus puestos suelen ser de tipo mas intelectual y de gestiéon. De hecho, Lee y Wilbur
(1985)™" concluyeron que el trabajo es mas significativo e intrinsecamente satisfactorio en
posiciones mas altas. En términos econdmicos, los ingenieros de proyecto tailandeses
normalmente ganan mas que el resto y gozan de mayor estatus y seguridad del empleo.
De la misma forma, los més jévenes requieren de mas supervisién porque carecen de
experiencia.

Ruthankoon también atribuye las contradicciones encontradas entre los
resultados de su trabajo y el de Herzberg en Estados Unidos a las diferencias existentes
en la naturaleza de los tailandeses y los norteamericanos. Asi, por ejemplo, siguiendo a
Hofstede (1984)72, parece ser que los tailandeses son menos individualistas y se
preocupan mas por las relaciones interpersonales que los norteamericanos.

Borcherding y Oglesby (1974) destacan los siguientes factores de satisfaccién
para los propietarios de empresas constructoras y jefes de obra norteamericanos: la
rentabilidad del proyecto, la satisfaccion del cliente, el cumplimiento de los plazos de
construccién del proyecto, la estructura fisica tangible, la profesionalidad de los
participantes en el proyecto y las buenas relaciones de trabajo con el equipo. La mayoria
de contratistas y jefes de obra se identifican con la construccién de una estructura y
sefalaran con orgullo en el catalogo de su empresa las fotografias y descripciones de los
proyectos terminados. Ademas, aunque a lo largo de la historia de construccién del
proyecto haya graves problemas que parezcan dividir e incluso destruir las relaciones de
trabajo, el objetivo de construir la estructura parece mantener todo unido. A pesar de que
gerencia y mano de obra estén insatisfechos unos con los otros, ambos diran “I'll get this
damn project built regardless of the cooperation of the other party”, (Borcherding y
Oglesby 1974: 427).

Las siguientes transcripciones son ilustrativas de los sentimientos de satisfaccion
laboral subrayados:

“| get satisfaction from a job well done if the company made money on it. We can take pride in the
job as well as from satisfying the customer”.
(Contratista de fontaneria, Borcherding y Oglesby, 1974: 415)

“The construction business produces a tangible product where you can see the accomplishment”,
“Good workmanship; | built my business on it", “The job is finished — electrical/mechanical
equipment operate properly; installation is good looking, the customer is happy; and the company
made money”.

(Jefe de obra de instalaciones eléctricas, Ibid, 422)

" Lee, R. y Wibur, E.R. (1985): “Age, education, Job Tenure, Salary, Job Characteristics, and Job
Satisfaction: A Multivariate Analysis”. Human Relations, Vol. 38, pp. 781-791. Citado en Ruthankoon (2005:
78).

2 Hofstede, G. (1984): Culture’s Consequences. Newbury Park, Estados Unidos: Sage Publications. Citado en
Smithers (1998: 127) y en Ruthankoon (2005: 78).
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En cuanto a los factores de insatisfaccién laboral de propietarios de
constructoras, Borcherding y Oglesby (1975) sefialan los problemas con los sindicatos?®,
la comisién de errores personales o empresariales™, la insatisfaccién del cliente, el tener
que cobrar deudas pendientes y el tener que tratar con individuos poco cualificados como
inspectores de obra o miembros del Ayuntamiento. Respecto a los jefes de obra, los
errores personales o empresariales, la incapacidad para cumplir el programa de trabajo,
ingenieria 0 proyectos deficientes y una inadecuada supervisién de obra debido a la
incapacidad para coordinar el trabajo de los encargados y capataces que intervienen en el
proyecto. En definitiva, genera insatisfaccion todo aquello que reduce la productividad de
la obra.

Como conclusion a su trabajo, los autores rechazan la reestructuracion de tareas
o el enriquecimiento del trabajo como método para aumentar satisfaccién laboral o motivar
a los sujetos a ser més productivos. Por el contrario, para generar sentimientos de alta
productividad, una planificacion eficiente parece ser el factor importante para aumentar la
satisfaccion laboral en todos los niveles. Si un proyecto bien planificado genera y propicia
el sentimiento de logro, entonces éste puede ser el principal motivador de todos los
trabajadores de la construccion (Borcherding y Oblesby, 1975: 426). Parece, pues, claro
que la gerencia debe prestar especial atencion a la provision de toda la informacion de
ingenieria del proyecto, materiales, herramientas y mano de obra a su jefe de obra.

lll.4.3. APLICACION DE LA TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS DE VROOM A LOS
PROFESIONALES DE LA CONSTRUCCION

Zhou (2004) considera que la relacion entre motivacion, productividad y
rendimiento no ha sido estudiada en profundidad en la industria de la construccién. De
hecho, el Unico trabajo que examina la relacion entre la motivacién de los albafiles y su
productividad es el presentado anteriormente, en el apartado 111.2.2., del autor Olomolaiye
(1990) en Gran Bretafia. De ahi el interés de Zhou en analizar la relacién entre la
motivacion de los profesionales de la gestion de la construccion de Canada y su
rendimiento, utilizando la teoria de las expectativas. Para ello investigd a 57 profesionales
de dos empresas constructoras de Alberta (Canada) entre los que se incluyen las
siguientes profesiones: cinco directivos de empresas constructoras, cinco “estimators”,
dos “field engineers”, doce coordinadores de projectos, dos directores de proyecto,
catorce jefes de obra, tres coordinadores de seguridad y salud, catorce encargados.

73 Politicas dictatoriales sindicales que mantienen control absoluto de sus miembros, disputas jurisdiccionales,
diferencias internas entre facciones del sindicato, ruptura en la negociacion colectiva debido al aumento de
costes del contratista y retrasos del proyecto.

™ Errores como, por ejemplo, fallos en el calculo de presupuestos que puedan reducir beneficios o en la
provision de informacion sobre el proyecto al equipo de obra.

126



Literatura especifica sobre motivacion y satisfaccion laboral en el sector de la construccion

A través de un método de triangulacién secuencial para recoger informacién de

tipo cuantitativo y cualitativo, el autor llega a las siguientes conclusiones:

1.

9.

10.

Los cuatro factores con mayor valencia para los profesionales encuestados y, por
tanto, considerados muy importantes para motivarles son: “seguridad en la obra”,
“espiritu de equipo con la gente que trabajas”, “oportunidades para aprender
cosas nuevas” y “ver el resultado del propio trabajo”.

Los factores que requieren atencién debido a que su nivel de satisfaccion es
inferior al resto son: el salario, retroalimentacion positiva por parte de la gerencia
e incentivos econdmicos recibidos.

La motivacién a solas no lleva a mejores rendimientos del trabajo ni a mayor
eficiencia ni eficacia.

Ni la experiencia laboral, ni la educacién mejoran individualmente el rendimiento
del profesional de la gestién de la construccion. Sin embargo, la experiencia si
afecta positivamente a la eficiencia y la educacion a la eficacia. Esto es, a mayor
experiencia mayor sera la eficiencia del profesional de la gestién de la
construccién y a mayor educacidén mayor su eficacia.

La motivacion, educacién y experiencia laboral en conjunto si tienen relacion
positiva con el rendimiento, eficacia y eficiencia del profesional analizado. Esto
confirma los resultados de Vroom (1964) de que Rendimiento = f (motivacion,
habilidad). Sin embargo, la capacidad explicativa de este conjunto de variables
es minima. De ahi que el autor sugiera investigar el resto de variables
explicativas del rendimiento.

Para mejorar la satisfaccion laboral de los profesionales de la gestion de la
construccidn habria que mejorar tres aspectos de su trabajo: el grado de libertad
del puesto que ocupan, las oportunidades para utilizar sus talentos y habilidades
en la realizacién del trabajo y el tipo de ambiente laboral. Estos tres aspectos
explican el 39,4 % de la varianza de su satisfaccion laboral.

No hay diferencias significativas en las actitudes de estos profesionales hacia
distintos resultados del trabajo en funcién de la empresa en la que trabajan.

Los mas jovenes (de 20 a 39 afios) estan més deseosos de adquirir nuevos
conocimientos y habilidades y de promocionar, y valoran menos los incentivos
economicos que los de edad media y que los mayores. Este resultado coincide
con Chan (1993) y es contrario a Torrance y Cathcart (1984).

A mayor nivel educativo mas se valora el grado de libertad que se tiene al
trabajar y mas libertad y autonomia se desean. A mayor educacién menor
preocupacion por la seguridad del empleo.

Siguiendo a Maloney y McFillen (1985) los factores “preocupantes’” de la matriz
de valencia-satisfaccién son “retroalimentaciéon de la gerencia por terminar
trabajos con éxito” e “incentivo recibido”. A partir de ahi Zhou sugiere algunas
recomendaciones para mejorar la situacion.

5 Se denominan “preocupantes” porque son percibidos como muy importantes en la motivaciéon de los
profesionales (alta valencia) pero obtienen poca satisfaccion.
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lil.4.4. OTROS TRABAJOS EMPIRICOS

En este apartado revisaré una serie de investigaciones que, sin utilizar una teoria
de motivacidn concreta, hacen aportaciones destacables en este campo de estudio. En
concreto, los autores Smithers y Walker (2000), Gilbert y Walker (2001)6 y Yisa et al.
(2000) disefian cuestionarios basandose en factores de motivaciéon y desmotivacion
identificados por otros autores (Olomolaiye, 1988; Maloney y McFillen, 1988; Maloney,
1982 y Samelson y Borcherding, 1980) para analizar la motivacion de los profesionales de
la construccion de Australia y de los jefes de obra de Irdn. En general, los encuestados
valoran en escala de Likert la presencia y la importancia de variables con influencia en la
motivacion y desmotivacion.

Ademas, otro grupo de autores investigan un elemento muy relacionado con la
satisfaccion laboral: el estrés experimentado por los profesionales de la construccion en
su trabajo, sus causas, consecuencias y las estrategias desarrolladas para sobrellevarlo
(Sang et al. 2007a y 2007b; Campbell, 2006; Love y Edwards, 2005; Lingard y Francis,
2004; Haynes y Love, 2004; Djebarni, 1996; Sommerville y Langford, 1994; Sutherland y
Davidson, 1993 y 1989; Davidson y Sutherland, 1992; Langford, 1988), a la vez que las
diferencias de género al respecto (Sang et al., 2007b; Loosemore y Waters, 2004). A
continuacién revisaré las principales conclusiones de estos trabajos.

En Australia, algunos autores han investigado la posibilidad de que el ambiente
vivido en las obras de construccion influya en los niveles motivacionales de los
profesionales (Smithers y Walker, 2000) y en el posible conflicto experimentado entre
trabajo y familia, “burnout” y satisfaccion laboral (Lingard y Francis, 2006 y 2004; Lingard,
2003). Los resultados de estos trabajos ilustran bien el hecho de que aquellos que
trabajan diariamente a pie de obra viven su experiencia laboral de forma diferente al resto
de los profesionales. Asi, Smithers y Walker (2000) concluyen que existen mayores
niveles de desmotivacion entre los que trabajan en obra a tiempo completo (5 6 6 dias por
semana) frente a los que lo hacen a tiempo parcial (1 a 4 dias por semana). Del total de
diecinueve variables desmotivadoras analizadas conviene destacar las cinco siguientes
por las diferencias y desacuerdos encontrados:

1. Los profesionales australianos que trabajan a tiempo completo en las obras
consideran que “trabajar muchas horas” es un factor desmotivador mucho mas
importante que lo considerado por los que trabajan a tiempo parcial.

6 Smithers y Walker (2000) y Gilbert y Walker (2001) son publicaciones cientificas que sintetizan las
conclusiones de la tesis de Smithers (1998): “An investigation into factors affecting motivation and
demotivation of Australian site management personnel’, Master of Applied Science (Building) by research,
Department of Building and Construction Economics, RMIT.
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2. El factor “falta de reconocimiento por el trabajo bien hecho" es percibido como
mayor desmotivador por los que estan a tiempo completo en obra.

3. La"mala planificacién como resultado de una injusta distribucion de recursos" es
considerado el quinto factor desmotivador por los de tiempo completo y el octavo
por los de tiempo parcial. Esta claro que este tipo de mala planificacién de
recursos para poder gestionar un proyecto, estd mas presente en la obra que en
la oficina. De hecho, la demanda de recursos en la oficina es insignificante frente
a la demanda en la obra; por tanto este problema se percibe presente donde la
demanda excede a la oferta: en la obra. Otra posible explicacion seria que los
profesionales de la obra prefieren tener un plan detallado de distribuciéon de
recursos porque la experiencia les ha ensefiado las consecuencias negativas de
no tenerlo.

4. “El desorden y la improvisacién”, es decir, la confusién, es percibido como factor
desmotivador mas presente por los encuestados que estan a tiempo completo en
obra que los que estan mas en oficina. El motivo residiria en la diferencia
existente entre la naturaleza del trabajo en la obra de construccién “as a focal
point for a temporary organization which involves the coordination of multiple
parties to construct a unique product; inherently chaotic perhaps" y el trabajo en
la oficina, "a permanent collection of more defined tasks, is less proximate to the
production centre" (Smithers y Walker, 2000: 839).

5. El factor “estilo agresivo de direccién de los comparieros” tiene mayor presencia
para los profesionales a tiempo completo en obra que para el resto.

La conclusion de Smithers y Walker (2000) es que muchos de los factores
identificados como desmotivadores en obra estan relacionados con la forma en que el
trabajo es gestionado y dirigido desde el punto de vista de las relaciones humanas. No
hay que perder de vista que la naturaleza de los proyectos de construcciéon conlleva
mucha responsabilidad econémica, toma de decisiones a corto plazo con minima
informacién pero con muchas consecuencias y un ambiente muy competitivo, condiciones
que pueden dificultar las relaciones humanas. Ademas, estos profesionales trabajan
muchas horas al dia, de forma que no pueden pasar tiempo con sus familias y llevar una
vida plena fuera del trabajo. Las presiones que resisten los que estan en obra durante
periodos muy largos se ven incrementadas por la tendencia a la mala planificacion,
privacion de medios, la improvisacion y el desorden, el estilo agresivo de liderazgo y el
aislamiento psicoldgico.

En el mismo sentido, Lingard y Francis (2006 y 2004) descubren que los
profesionales australianos ubicados en obra trabajan un mayor nimero de horas a la
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semana y tienen horarios mas irregulares que los que estan en la oficina principal” y, en
consecuencia, sufren mayores niveles de interferencia y conflicto entre el trabajo y su vida
familiar. Ademas, los que trabajan en obra en actividad directa de construccién muestran
mayores niveles de “burnout” psicolégico que el resto y estan menos satisfechos con la
remuneracion econdmica que los ubicados en la oficina principal o regional. Un empleado
recientemente trasladado de un puesto a pie de obra a la oficina principal describe bien
estas diferencias y la mejora en su calidad de vida:

“| spent four years as a site engineer prior to joining the team in the head office. If this survey was
sent out 18 months ago | would have certainly answered it differently. My quality of life has vastly
improved now that | don't have to work weekends. My hours have dropped from over 60 hours per
week to 50 hours. Twelve months ago | was burnt out, ready to resign and exhausted and angry.
Now I get enough sleep, I'm not stressed out all the time. Although | terribly miss all the action,
chaos, teamwork and instant gratification achieved on site, | feel my stress levels and resting
periods are where they should be”.

Lingard y Francis (2004: 998)

La investigacion ha dado a conocer que los jefes de obra de la construccién
experimentan un nivel de estrés ocupacional creciente y superior al de los directivos de
linea de ofras industrias (Campbell, 2006; Haynes y Love, 2004; Djebarni, 1996;
Sutherland y Davidson, 1993 y 1989; Davidson y Sutherland, 1992; Langford, 1988;
Theorell, 197678). Esto es debido a la naturaleza y caracteristicas de la industria en la que
operan — un ambiente dominado por hombres que promueve la competitividad y el
conflicto, la produccién de prototipos que requiere altos niveles de coordinacién y unas
“malas” condiciones de trabajo en obra que pueden llevar a experimentar problemas de
calidad y seguridad. Tener que terminar el proyecto en el plazo exigido, con la calidad
deseada y dentro del presupuesto, junto al hecho de tener que satisfacer un amplio
abanico de objetivos de todos los participantes, puede ocasionar una fuerte presion al jefe
de obra que se manifiesta en forma de estrés laboral (Lingard, 2003). Por otra parte, esta
problematica se ve agravada puesto que los proyectos de construccion son dindmicos y
pueden modificarse en cualquier momento durante el periodo de disefio y construccion,
mientras que el periodo de construccion es fijo, segun el contrato y el programa del
proyecto (Leung et al., 2004: 40). De cualquier forma, el interés por relacionar el estrés
con el tema objeto de investigacion estd en que algunos estudios (Theorell, 1976) han
mostrado que la percepcion de altos niveles de estrés laboral por parte de los jefes de
obra esta asociada con bajos niveles de satisfaccion laboral y ligada a algunos resultados
negativos sobre la salud como, por ejemplo, mayor ansiedad.

7 Los profesionales australianos ubicados en obra trabajan una media semanal de 62,5 horas, frente a una
media de 56,1 horas trabajadas por los ubicados en la oficina de obra y 49 horas por los destinados a oficina
principal (Lingard y Francis, 2004: 995). Ademas, es normal que trabajen 6 dias por semana e incluso los
domingos.

78 Theorell, T. (1976): “Selected illness — somatic factors in relation to tow psychological stress indices: a
prospective study on middle-aged construction building workers”. Journal of Psychosomatic Research, Vol. 20,
pp. 7-20. Citado en Love y Edwards (2005: 88 y 92).
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En la literatura también se han identificado los principales factores causantes del
estrés destacando la sobrecarga de trabajo, muchas horas de trabajo al dia, ambigledad
de rol y conflicto de rol, escasez de recursos, falta de tiempo con la familia, diverso tipo de
personalidades encontradas en el ambiente del proyecto, comunicacién deficiente,
presiones ambientales y econémicas. Como mostraré en el quinto capitulo de este trabajo
(apartado V.8.), la situacién de los profesionales de la construccion en Espafia no parece
diferenciarse mucho de esta realidad.

CUADRO 17.: Diez factores generadores de estrés entre directivos de la industria de la
construccion en Gran Bretana.

Puntuacion Mediae | Desviacion
tipica
1. Presiones de tiempo 3.46 1.12
2. Trabajar muchas horas 3.27 1.15
3. Falta de tiempo libre 3.26 1.22
4. Papeleo 3.25 1.21
5. Falta de tiempo para la familia 3.16 1.26
6. Desplazamiento diario al trabajo 2.96 1.37
7. Falta de apoyo por parte de los arquitectos 2.96 1.23
8. Problemas de comunicacién 2.91 1.00
9. Escasez de personal 2.85 1.21
10. Responsabilidad de situaciones fuera del propio control 2.80 1.20

aBasada en una escala del 1 al 5 siendo 1= sin presion; 5= mucha presion

Fuente: Davidson y Sutherland (1992: 30).

Davidson y Sutherland (1992), por ejemplo, analizaron la situacion laboral de los
jefes de obra en Gran Bretafia, con un enfoque psicosocial cualitativo (Sutherland y
Davidson, 1989) y cuantitativo (Sutherland y Davidson, 1993), haciendo especial hincapié
en sus mayores fuentes de estrés. El cuadro 17 recoge el ranking de los diez factores
considerados més estresantes por parte de los 993 empleados de puestos directivos
encuestados. Ademas, las autoras encuentran que los niveles de satisfaccién laboral de
estos directivos y supervisores son significativamente menores que los de empleados de
la misma categoria en ingenierias y que la satisfaccién laboral se relaciona positivamente
con el nivel directivo. En cuanto al tiempo dedicado al trabajo, se sefialan semanas de
cincuenta horas como minimo; los dias de diez y once horas de trabajo parecen ser la
norma y ademas hay que afiadir el tiempo del viaje al lugar de trabajo. De ahi que sientan
que no pasan suficiente tiempo en casa con la familia y que cuando estan presentes no
sean receptivos: "l don't bring problems from work at home - but I'm knackered at the end
of the week, so you're just not receptive to the family and what they want to do",
(Sutherland y Davidson, 1989: 227).

También en Gran Bretafia, el Chartered Institute of Building (Campbell, 2006) ha
publicado recientemente los resultados de una encuesta realizada a través de internet a
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un total de 847 profesionales de la construccion, de los cuales 534 jefes de obra, que
revela que el estrés es un problema serio en la industria. En concreto, un 68,2%
manifestaban haber sufrido estrés, ansiedad o depresion como resultado directo de
trabajar en la industria. Las causas mas comunes coinciden, en general, con las
mencionadas anteriormente por otros autores: falta de retroalimentacion, mala
comunicacion, dotacion de personal inadecuada, exceso de trabajo, fechas limite muy
ambiciosas, presion y demandas en conflicto. Ademas, los propios encuestados afiadian
factores como la falta de equilibrio familia-trabajo, largas distancias de desplazamiento,
falta de personal cualificado, expectativas y demandas de los clientes.

Styhre y Josephson (2006), a través de un analisis cualitativo, exploran la forma
en que los jefes de obra suecos conciben su vida laboral y sefialan algunos de los retos a
los que se enfrentan en su trabajo diario y cotidiano. Asi, entre los aspectos positivos
destacan el aprecio por su trabajo y por la naturaleza imprevisible de la construccion, la
libertad que conlleva su puesto, la parte creativa de su trabajo y el hecho de contribuir a la
construccién de un edificio real. En Suecia, los jefes de obra apuntan también a la
necesidad de ser y sentirse el “centro de operaciones™ "the site manager is the hub
around which everything revolves" (Styhre y Josephson, 2006: 524). En definitiva,
manifiestan sentirse orgullosos de su trabajo y destacan varios factores de motivacion
intrinseca.

Los jefes de obra suecos plantean, a su vez, algunos factores de insatisfaccion:
se quejan del elevado numero de reuniones a las que han de asistir, piensan que su
trabajo resulta estresante y agotador e incluso sefialan la presion laboral en el limite de lo
tolerable:

"It is stressful, and you get the feeling that you never get a fair chance to finish anything. You could
have like 10 different jobs going at the same time and you never finish them. In many cases, you
have to use the nightime for shovelling off things so you can start on the next assignement".

Styhre y Josephson (2006: 525)

Para estos profesionales, la mayor fuente de estrés resulta de la necesidad de
priorizar entre llevar adelante el trabajo de produccién en obra y la realizacién de tareas
administrativas. De hecho, también en otro trabajo, Styhre (2006) defiende y demuestra
que el trabajo de los jefes de obra suecos se ha redefinido’™ y en la actualidad existe un
nuevo rol que incluye la responsabilidad de cantidades importantes de “papeleo” una
tarea en la que estos profesionales no estan muy interesados. Como veremos en la parte
empirica de esta investigacion, los profesionales técnicos de la construccién espafioles
también se quejan de lo mismo. El excesivo volumen de papeleo ha sido también
identificado por Sutherland y Davidson (1989) en los jefes de obra britanicos, Haynes y

9 Segun los entrevistados, la causa de esta redefinicion del trabajo podria estar en la descentralizacion de la
estructura organizativa y en las nuevas estrategias de gestion relacionadas con la proteccién medioambiental
y con la calidad total que imponen nuevas demandas sobre la confeccion de documentos y protocolos.
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Love (2004) en los jefes de obra australianos y por Ng. et al. (2005) en los participantes
de proyectos de construccién en Hong Kong, quienes manifiestan dificultades para
gestionar la creciente burocracia®®- Ante la falta de tiempo, los jefes de obra normalmente
dan prioridad al trabajo de construccién, pero no les gusta que se les acumule el trabajo
administrativo porque, como hemos visto anteriormente, ya trabajan demasiadas horas.
Asi, el trabajo administrativo es visto como una carga adicional que les roba tiempo y
energia de los temas de produccién y de las responsabilidades sociales del liderazgo:

"You are always split between production and administration. | think, in spite of everything, that |
enjoy a bit of both, but what's demeaning is that you are always split in half. Often, you do not have
time to engage throroughly with either activity, instead you make both equally mediocre".

Styhre (2006: 274)

Esta descentralizacion del trabajo administrativo que supone una carga
sustancial de trabajo para el jefe de obra, lleva asociados otros problemas como, por
ejemplo, que los espacios disponibles para oficina en las tipicas “casetas de obra” no
ofrecen las condiciones adecuadas para llevar a cabo este trabajo (factores de
insatisfaccion extrinsecos). En palabras de un jefe de obra:

“In a place like this, it is really hard to close the door and say you need to be on your own for a while
because you have a protocol or some other things to take care of so you need a bit of space. Then
the phone rings, people come in to see you all the time. But after four o’clock, things calm down and
you can gather your thoughts”.

Styhre y Josephson (2006: 526)

En resumen, los jefes de obra suecos de esta investigacion expresan entusiasmo
y agrado por su trabajo y no parecen estar desmotivados ni insatisfechos, aunque
reconocen los problemas generados por la descentralizacion del trabajo administrativo.

Sang et al. (2007b) en Gran Bretafia, y Loosemore y Waters (2004) y Gilbert y
Walker (20018') en Australia, abarcan otro tema de gran actualidad en el sector: el papel
de la mujer profesional de la construccién. Ante la preocupacion por la baja retencion de
mujeres profesionales cualificadas y los intentos de aumentar su nimero en el sector, el
interés de los dos primeros se centra en descubrir diferencias de género en la salud y el
bienestar ocupacional de los profesionales, mientras que Gilbert y Walker (2001) intentan
averiguar si existe relacién entre la motivacién, la desmotivacién y el género y, a su vez,
analizar si los hombres y mujeres profesionales de la construccién estan motivados y
desmotivados por variables diferentes.

Los resultados del trabajo de Sang et al. (2007b: 1315) no son muy alentadores
dado que revelan que, como resultado del estrés ocupacional, las mujeres arquitectos

80 Hay que tener en cuenta que muchos de los proyectos de construccion en Hong Kong estan financiados
directamente por el Gobierno o por empresas cuasiplblicas y que, en consecuencia, estan sujetos a
numerosos procedimientos administrativos como, por ejemplo, valoraciones de impacto ambiental y de trafico.
81 Este trabajo resume el de Smithers (1998).
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britdnicas gozan de peor salud fisica y bienestar laboral que los hombres. En concreto,
parecen experimentar menor satisfaccion laboral general que sus colegas varones,
expresando menor satisfaccién con respecto al factor promocion y perspectivas de
carrera. Por ofra parte, las arquitectos britanicas dan cuenta de mayor frecuencia de
insomnio y estrefiimiento, mayor conflicto trabajo-vida personal y mayores intenciones de
abandono.

Por el contrario, Loosemore y Waters (2004) identifican que, en Australia, los
profesionales varones experimentan niveles superiores de estrés que las mujeres, para
cada categoria estudiada, excepto en el caso de carrera y logro en el que se igualan. Los
Unicos factores que parecen ser mayor causa de estrés para las mujeres son
oportunidades para el desarrollo personal, nivel salarial, viajes de negocios, efecto
acumulado de pequefas tareas, mantenerse actualizado con nuevas ideas y factores que
no estdn bajo su control. Ademads, encuentran que, sorprendentemente, el factor
discriminacion no representa mayor fuente de estrés para las mujeres que para los
hombres. Con esto, los autores defienden que la industria estd cambiando y que “los
bastiones tradicionales del poder masculino se estan erosionando”. Curiosamente, como
hemos visto en el parrafo anterior, el reciente trabajo de Sang et al. (2007b) desmiente
estas esperanzas.

En cuanto al trabajo de Gilbert y Walter (2001), los resultados de su investigacién
muestran puntuaciones en motivacion y desmotivacién similares para hombres y mujeres;
no respaldan la proposicion de que las mujeres profesionales de la construcciéon en
Australia experimentan distintos niveles de motivacién y desmotivacion que sus
comparieros varones. Sin embargo, si que encuentran distintos componentes en los
resultados, es decir, las mujeres parecen estar motivadas por algunas variables diferentes
aunque el resultado final no difiera.

En concreto, algunos factores de motivacion y desmotivacion valorados por un
sexo no son valorados por el otro. Asi, de los veintidos factores motivadores analizados,
hay dos con diferencias significativas en el ranking entre hombres y mujeres:

- Presencia de "exposicion al prestigio del proyecto". Figura en el puesto 16° para los
hombres y en el 21° para las mujeres. Es, por tanto, un factor motivador valorado muy
bajo por todos los encuestados, pero las mujeres lo colocan cinco puestos por debajo
de la valoracién del hombre.

- Importancia de "buena relacién con supervisor". Las mujeres conceden mayor
importancia a este aspecto motivador, con una diferencia de 8 puestos en el ranking
(2° puesto para mujeres y 8° para hombres). Podemos concluir que las mujeres
profesionales de la construccion perciben que una buena relacién con su supervisor
es mas importante que para los hombres.
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Para el caso de la desmotivacion, se estudian 16 factores de los cuales dos
también se clasifican de forma diferente en funcién del género:

- La variable "sentirse aislado por el sexto contrario" figura en ultimo lugar de
importancia para los hombres, pero en sexto lugar para las mujeres. Esto implica que
si la presencia llegara a ser alta, seria una fuente de desmotivacion muy grande para
las mujeres. Por el contrario, en el momento en que se realiz6 el estudio, la presencia
del factor era baja para ambos sexos (posicion 18y 16).

- La presencia de “opinion ignorada por el sexo contraric" es ordenada en dltimo lugar
por los hombres y en 11° lugar por las mujeres (diferencia de 8 puestos). El ranking
de los hombres es el esperado puesto que hay muy pocas mujeres en la industria de
la construccidén. Una explicacién para la gran diferencia en el ranking esta en el
desequilibrio de género existente en la industria; las mujeres perciben que, al ser
menos, hay mas probabilidades de que su opinion no sea tenida en cuenta.

La implicacion de estos resultados para la industria de la construccién australiana
es que, dado que los componentes de la motivacién y desmotivacion parecen diferir entre
hombres y mujeres, los jefes de obra y directivos de constructoras deberian tratar a los
miembros de sus equipos de forma diferente en lugar de adoptar una actitud que obvia la
diferencia de género. Los jefes de obra deben comprender que las mujeres tienen
distintas percepciones y estan motivadas y desmotivadas por factores diferentes. Su
necesidad de ser incluidas en el equipo del proyecto puede no ser mayor que la de los
hombres, pero si son ignoradas su desmotivacion puede ser mayor. Ademas, Smithers
(1998), siguiendo a Hofstede (1984)82 plantea extrapolar estas conclusiones a otros
paises de origen anglosajon como Estados Unidos, Canada y Gran Bretafia.

Yisa et al. (2000) analizan el ranking de los factores de motivacidn vy
desmotivacion de 57 jefes de obra en Iran y descubren que los cinco factores motivadores
mas importantes son: un salario justo, la participacion en la toma de decisiones, el
reconocimiento del trabajo, las posibilidades de promocion y la buena supervision. Sin
embargo, hay que destacar que la satisfaccion o gratificacién de los mismos no es mucha:
buen salario aparece en el lugar diecisiete de satisfaccion, participacién en la toma de
decisiones en tercer lugar y posibilidad de promocion en el puesto catorce. De aqui se
deriva que estos factores pueden ser fuente de frustracién e insatisfaccion de los jefes de
obra.

Respecto a los factores de desmotivacion, por orden de importancia figura la falta
de respeto por parte de los supervisores, falta de cooperacion, incompetencia entre
colegas, mala supervision y falta de supervision. Finalmente, la recomendacion a las

82 Hofstede (1984) hace una agrupacion de paises en funcion de su tendencia a evitar la incertidumbre y la
masculinidad y propone que los resultados de un pais de origen anglosajén deberian trasladarse bien a otros
paises del mismo origen. Referenciado en nota al pie n° 72.

135



Capitulo Il

empresas constructoras es la de intentar satisfacer los factores motivadores encontrados
y eliminar los desmotivadores. Ademas, se sugiere rectificar los defectos de gestion, sobre
todo los relacionados con el proceso de toma de decisiones y el nivel de autoridad de los
jefes de obra y su libertad para tomar decisiones sin retrasos.

LS.

CONCLUSIONES

De la revision bibliografica realizada cabe extraer algunas conclusiones que

presento agrupadas en dos bloques:

A)
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Conclusiones relacionadas con la investigacion y metodologia sobre motivacion y
satisfaccion laboral de los trabajadores y profesionales del sector de la construccion.
Conclusiones sobre los factores motivadores de los trabajadores manuales y de los
profesionales de la construccion.

CONCLUSIONES RELACIONADAS CON LA INVESTIGACION Y METODOLOGIA
SOBRE EL TEMA

Existe una notable falta de conexion entre las disciplinas que han estudiado a los
trabajadores de la construccién y su satisfaccion laboral: la Psicologia del Trabajo y
de las Organizaciones, la Sociologia del Trabajo, la Historia y la Gestién y Direccion
de la construccion. De hecho, los autores de las distintas &reas de conocimiento
apenas se citan, mostrando ser compartimentos estancos, de forma que no se puede
hablar de interdisciplinariedad.

Se detectan algunas diferencias entre los trabajos publicados referentes a los obreros
de la construccion y los referentes a los profesionales. En este sentido, las
publicaciones centradas en el obrero son bastante mas numerosas y se retrotraen
antes en el tiempo, a finales de la década de los 60 (Nave, 1968) y la década de los
70, encontrando incluso un trabajo publicado en 1948 (Davies, 1948a y 1948b).
Ademas, en los estudios sobre los obreros hay mayor diversidad de zonas
geograficas o paises analizados; incluyendo tanto a los paises mas desarrollados
como a otros en vias de desarrollo: Arabia Saudita, Canada, Chile, Espafia, Estados
Unidos, Gran Bretafia, Hong Kong, Indonesia, Iran, Nigeria, Pakistan, Siria, Sri Lanka
y Tailandia. Por el contrario, los trabajos centrados en el profesional de la
construccidon son menos numerosos, de méas reciente publicacion y con muestras
procedentes de menor nimero de paises que, en general, estan mas desarrollados:
Australia, Gran Bretafia, Canada, Estados Unidos, Hong Kong, Iran, Suecia y
Tailandia. En cualquier caso, Gran Bretafa y Estados Unidos son los paises mas
prolificos en cuanto a publicacién de investigaciones sobre el tema que nos ocupa se
refiere.
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3. La mayoria de las investigaciones realizadas, tanto las centradas en el estudio del
trabajador, como las centradas en el profesional de la gestion de la construcciéon, son
de tipo empirico. De todas formas, algunos autores han intentado explicar la
motivacion en la industria de la construccién a través de un enfoque conceptual que
ha sido duramente criticado.

4. En cuanto a la metodologia utilizada en el estudio empirico de ambos tipos de
trabajadores, los “blue-collar” y los “white-collar’, ésta es predominantemente
cuantitativa, aunque en el caso de los profesionales el predominio de lo cuantitativo
frente a lo cualitativo es mayor. Asi, la mayoria de trabajos utilizan cuestionarios
disefiados especificamente para el sector de la construccion, con listas de
necesidades, variables motivadoras y desmotivadoras, a valorar en escala de Likert,
distinguiendo entre la importancia y la satisfaccidén percibidas. No obstante, existe
también una minoria de trabajos que utilizan un enfoque de tipo cualitativo. Este es el
caso de Oliva y Diaz (2005), Applebaum (1999), Byrne (1993 y 1997), Riemer (1979),
Borcherding y Oglesby (1974 y 1975) y Davies (1948a y 1948b), quienes se centran
en el estudio de los trabajadores manuales de la construccion, y de Styhre y
Josephson (2006), Sutherland y Davidson (1989) y Langford (1988), quienes estudian
a los profesionales de la gestion de la construccion.

5. Respecto al enfoque 0 modelo teérico seguido por todos los trabajos analizados, los
tres modelos mas utilizados como base de la investigacion empirica son la teoria de
la jerarquia de necesidades de Maslow (1943, 1954), la teoria de los dos factores de
Herzberg (1959) y la teoria de las expectativas de Vroom (1964), combinada con el
modelo de las caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham (1980). Esta (ltima
parece estar siendo la mas utilizada en la actualidad, tanto en el caso de los obreros
(Uwakweh, 2005 y 2006; Hewage y Ruwanpura, 2005) como de los profesionales
técnicos de la construccién (Zhou, 2004; Gilbert y Walker, 2001; Smithers y Walker,
2000). Sin embargo, hay que destacar también la existencia de algunos trabajos
empiricos que prescinden del marco tedrico habitual (Davies y Duff, 1994 y 1996) o
incluso lo rechazan (Hill, 2001, 2002). De cualquier forma, independientemente de las
teorias de motivacién aplicadas y del tipo de metodologia utilizada en las
investigaciones, practicamente la totalidad de los trabajos llegan a las mismas
conclusiones sobre los aspectos motivadores y los factores de satisfaccion laboral del
trabajador manual en la construccion.

6. Los trabajos que aplican las teorias generales de motivaciéon a la industria de la
construccidn han sido muy criticados, sobre todo los basados en la teoria de Maslow
y en la de Herzberg. En el primer caso, la jerarquia de necesidades parece no ser
algo tan universal como sugeria Maslow, puesto que el ranking de factores de
motivacion de los trabajadores investigados depende del pais analizado y del
momento histérico seleccionado (ver cuadro 9 de la pagina 75). Ademas, en el caso
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B)

de los profesionales, los resultados tampoco parecen ser concluyentes, puesto que la
jerarquia de necesidades depende incluso de la titulacion del profesional investigado
(ingeniero de caminos canales y puertos versus ingeniero de edificacion segin Young
(1991), o arquitecto versus arquitecto técnico segun Barrett (1993a) o del puesto
ocupado en la empresa (directivos de linea versus directivos de staff siguiendo a
Torrance y Cathcart, 1986). En el segundo caso, la aplicacién de Herzberg, algunos
defienden su uso para identificar factores con influencia en la motivacién (Chan,
1993; Nicholls y Langford, 1987), mientras que otros centran sus criticas (Young,
1991; Ruthankoon, 2005; Ruthankoon y Ogunlana, 2003) en la falta de validez
metodologica y situacional y en que la teoria no resulta estable entre diferentes
posiciones jerarquicas.

Se percibe cierta contradiccion entre los resultados de algunos trabajos de caracter
cualitativo basados en entrevistas en profundidad (Borcherding, 1974 y 1975; Davies,
1948a y 1948b) y en la etnografia (Warren, 1989), que describen el trabajo en
construccion de forma muy positiva y confirman que es un trabajo por naturaleza “ya
enriquecido”, y las conclusiones de las investigaciones de Maloney y McFillen (1985,
1986a, 1986b, 1987), quienes describen el clima motivacional en la construccion de
forma negativa y pesimista y afirman que los trabajadores no estan satisfechos con
los resultados intrinsecos del trabajo de autonomia, variedad de tareas e identidad.

Gran parte de las investigaciones sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores del
sector de la construccion no definen con precision los conceptos clave, utilizando

indistintamente los términos “motivacion”, “satisfaccién” y “moral” laboral. Este hecho
genera ambigliedad y dificulta la posibilidad de replicar la investigacion.

CONCLUSIONES SOBRE LOS FACTORES MOTIVADORES DE LOS

TRABAJADORES MANUALES Y DE LOS PROFESIONALES DE LA CONSTRUCCION

En relacion a los factores motivadores de los trabajadores manuales u obreros de la
construccion destacamos que:

1.
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La mayor parte de las publicaciones que analizan a los obreros de la construccion,
identifican aspectos negativos o deficiencias relacionadas con los factores del entorno
laboral o factores extrinsecos (dinero, estabilidad del empleo, posibilidad de ascender
y promocionar y condiciones de trabajo), frente a connotaciones positivas referentes
al contenido del trabajo o factores intrinsecos (caracteristicas de las tareas,
autonomia, posibilidad de utilizar conocimientos, retroalimentacion). EI ambiente
social del trabajo, en cuanto a la calidad de las relaciones con los compafieros de
trabajo, es el unico factor de motivacion extrinseco que los obreros describen de
forma positiva.
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2. Entre los factores del entorno laboral, en general, la mayoria de investigadores
identifican una insatisfaccién de los obreros de la construccién con la retribucion
econoémica (Aguirre y Andrade, 2005; Hewage y Ruwanpura, 2005; Uwakweh, 2003;
Jayawardane y Gunawardena, 1998; Ogunlana y Chang, 1998; Byrne, 1997 y 1993;
Zakeri et al., 1997; Peralta, 1993; Farias y Alarcén, 1991; Olomolaiye y Ogunlana,
1988; Hague, 1985; Mason, 1978; Davies, 1948). En su mayor parte, la insatisfaccién
es debida a la baja cuantia de sus ingresos econémicos, a su inestabilidad (Baldry,
1995; Davies, 1948) 0 a que el sistema de remuneracion no esta ligado al rendimiento
de su trabajo (Hewage y Ruwanpura, 2005). Otros autores, en lugar de insatisfaccion
matizan que el nivel de satisfaccion con el dinero es “relativamente bajo” (Rowings et
al., 1996), que puede ser factor de satisfaccion o insatisfaccion (Olomolaiye y Price,
1988) e incluso muestran resultados contrarios cuando la mayoria de los trabajadores
investigados manifiestan satisfaccion con sus salarios (Srour et al., 2006). Asad y
Dainty (2005) también afirman que los trabajadores no cualificados muestran un
marcado deseo por recompensas extrinsecas como el dinero y que por eso resulta
ser un factor motivador.

3. La estabilidad del empleo es otro elemento extrinseco citado por casi todos los
trabajos, con connotaciones negativas para la satisfaccion laboral del obrero debido a
la inseguridad laboral y la falta de seguridad del puesto que ocupan (Aguirre y
Andrade, 2005; Asad y Dainty, 2005; Oliva y Diaz, 2005; Uwakweh, 2003; Serpell,
2002; Applebaum, 1999; Jayawardane y Gunawardena, 1998; Kaming et al., 1998;
Byrne, 1993; Peralta, 1993; Mansfield y Odeh, 1991; Mason, 1978; Nave, 1968;
Samuel, 1971; Davies, 1948). En este sentido, se puede afirmar que la concesion de
mayor estabilidad en el empleo de los obreros de la construccion resultaria ser un
factor muy motivador.

4. La posibilidad de ascender y promocionar no suele ser mencionada por los
obreros como factor de satisfaccion; mas bien al contrario, la mayoria de obreros no
quiere ascender a oficial 0 encargado porque no desean responsabilidades
adicionales (Applebaum, 1982; Schrader, 1972). La promocion también figura en los
Ultimos puestos del ranking de factores de motivacion de trabajadores de la
construccion no cualificados (Asad y Dainty, 2005; Maloney y McFillen, 1985).

5. En las investigaciones analizadas sobre satisfaccion laboral en la construccion, el
factor extrinseco condiciones de trabajo engloba tres elementos: la calidad de las
instalaciones existentes en las obras de construccién, la influencia negativa de la
climatologia y las condiciones de seguridad en las obras. En primer lugar, se
subrayan las inadecuadas condiciones fisicas que presentan las instalaciones
existentes en obra, sobre todo los vestuarios, comedores y cuartos de bafio. En
general, éstas son motivo de clara insatisfaccion (Moraga y Winter 2001; Ogunlana y
Chang, 1998; Zakeri et al, 1997; Mingo y Lorite, 1993; Peralta, 1993; Farias y
Alarcén, 1991; Riemer, 1979; Samuel, 1971; Davies, 1948). En segundo lugar, las
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condiciones de trabajo de un proyecto de construccion estan siempre sujetas a la
influencia de la climatologia: la lluvia, la nieve, el calor o el viento pueden ralentizar o
incluso parar el trabajo. Asi, muchos autores destacan lo insatisfactorias que resultan
estas condiciones climatolégicas adversas que pueden tener efectos psicoldgicos vy
fisicos que perjudican el rendimiento y la productividad (Applebaum, 1999; Mansfield
y Odeh, 1991; Olomolaiye y Price, 1989a; Olomolaiye y Price, 1988; Riemer, 1979;
Davies, 1948). En tercer lugar, se identifica también la peligrosidad percibida en obra
como factor desmotivador y, ademas, se percibe con gran insatisfaccion (Chishty y
Choudhry, 1996; Olomolaiye y Price, 1989a).

El ambiente social del trabajo hace referencia a la posibilidad que ofrece el trabajo
para satisfacer las necesidades de afiliacion y contacto social e incluye tanto la
relacién con los compafieros como la relacién con los superiores y subordinados.
Pues bien, practicamente todos los trabajos destacan la importancia que las buenas
relaciones con los compafieros de cuadrilla y la camaraderia tienen para los obreros
de la construccién y se muestran satisfechos con las mismas (Serpell, 2002; Zakeri et
al., 1997; Farias y Alarcon, 1991; Olomolaiye y Price, 1989a; Applebaum, 1982;
Mason, 1978; Hazeltine, 1976; Borcherding y Oglesby, 1974; Schrader, 1972; Nave,
1968; Davies, 1948), llegando incluso a afirmar que los obreros de la construccion
trabajan en “grupos de trabajo integrados” y pertenecen a una “comunidad
ocupacional” (Applebaum, 1999). Sin embargo, respecto a la relacién con los
superiores existe un problema con la falta de respeto de los supervisores hacia los
trabajadores generadora de gran insatisfaccion laboral (Uwakweh, 2003; Ogunlana,
1993; Byrne, 1993; Farias y Alarcdn, 1991; Olomolaiye y Price, 1989a; Warren, 1989).
Esto, quizas, pueda deberse a la existencia de un estilo directivo en construccion
propio de la mentalidad tipo “X” descrita por McGregor (1960) que da lugar a una gran
desmotivacion del obrero. Se sugiere cambiar siguiendo la teoria “Y”, dando mayor
importancia a las necesidades de orden superior para conseguir mayor satisfaccién
intrinseca.

Entre los factores relacionados con el contenido del trabajo, en general, todos los
autores concluyen que las recompensas intrinsecas relacionadas con la naturaleza
del propio trabajo son muy importantes para el obrero de la construccién. Ademas,
se subraya que los trabajadores obtienen una gran satisfaccion intrinseca derivada de
la realizacién de un trabajo por naturaleza enriquecido y que disfrutan realizando sus
tareas (Applebaum, 1999; Zakeri et al., 1997; Olomolaiye y Price, 1988 y 1989a;
Riemer, 1979; Davies, 1948). En concreto, algunas de las caracteristicas positivas a
destacar sobre las tareas que realizan los hombres de la construccién que
contribuirian a experimentar “plenitud” en el puesto son: la creatividad y el reto que
suponen (Zakeri et al., 1997; Olomolaiye y Price, 1988; Mason, 1978), la gran
variedad de tareas a realizar (Applebaum, 1999; Davies y Duff, 1994 y 1996; Mason,
1978; Hazeltine, 1976; Davies, 1948), su significatividad (Applebaum, 1999; Samuel,
1971) y su alto nivel de identidad, puesto que supone la participaciéon en la
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9.

construccién de una estructura fisica tangible claramente visible (Davies y Duff, 1996
y 1994; Applebaum, 1982 y 1999; Olomolaiye y Price, 1989b; Hazeltine, 1976,
Borcherding y Oglesby, 1974).

Sin embargo, no todos los autores coinciden con esta vision tan positiva del trabajo
en si. En concreto, una minoria sefiala la realizacién de tareas repetitivas y muy
especializadas que implican cierta monotonia y aburrimiento para el trabajador
(Hewage y Ruwanpura, 2005; Oliva y Diaz, 2005; Hague, 1985), y otros defienden
resultados totalmente opuestos al afirmar que el trabajo en construccion ofrece pocas
recompensas intrinsecas (Maloney y McFillen, 1985), que los obreros no estan
satisfechos porque carecen de la oportunidad de realizar un trabajo completo y no
pueden ver los resultados de su trabajo.

En relacién con la dimension de autonomia, es bien sabido que el uso discrecional
del propio tiempo es algo muy valorado por aquellos que lo pueden tener. Pues bien,
en este aspecto la mayoria de los autores coinciden en destacar que el trabajo
manual en construccidn, a diferencia de la industria manufacturera, se caracteriza por
disponer de un elevado grado de autonomia y un bajo nivel de supervisidn estricta,
propiedades caracteristicas del trabajo artesanal (Applebaum, 1982 y 1999; Davies y
Duff, 1994 y 1996; Olomolaiye y Price, 1988 y 1989b; Neale, 1979; Riemer, 1979;
Mason, 1978; Hazeltine, 1976). Ademas, esto ocurre, sobre todo, en el caso de los
oficios que requieren de mas destrezas que el resto, como la carpinteria, la
albafiileria, la fontaneria o la electricidad; oficios que normalmente permiten a los
obreros programar su propio trabajo y organizar su tiempo (Finkel, 1997: 108-110)83;

“Management tells the tradesman what, where, and when to produce, and allows the
tradesman and tradeswoman to figure out how to do the work. Engineers and architects rely
on the craftman to interpret their plans and carry out their intent. This is in sharp contrast with
factory work, where management and the industrial engineer aim to “tell every worker in the

Walker (1962: 136)84

Algunos autores también subrayan que los obreros de la construccion se sienten
satisfechos porque, en su trabajo en obra, tienen la posibilidad de aplicar sus
conocimientos, habilidades y destrezas. Los obreros estan orgullosos de las
habilidades y destrezas adquiridas y, por tanto, disfrutan aplicandolas a nuevas
tareas (Baldry, 1995; Davies y Duff, 1994 y 1996; Warren, 1989).

8 Finkel, G. (1997): The Economics of the Construction Industry. Nueva York: M.E.Sharpe. Citado en
Applebaum (1999: 43).

84 Walker, C. (1962): Modern Technology and Civilization. Nueva York: McGraw-Hill. Citado en Applebaum
(1999: 115).
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10.

11.

12.

13.

En

En relacion a la retroalimentacion o “feedback” procedente de los supervisores, en
la que podemos incluir el reconocimiento, se detecta cierto grado de insatisfaccion,
puesto que los obreros se quejan de que solo les dicen lo negativo (Uwakweh, 2006;
Hewage y Ruwanpura, 2005; Maloney y McFillen, 1985; Business Roundtable, 1982;
Borcherding y Oglesby, 1975) y que el reconocimiento es insuficiente y desean mas
(Ogunlana y Chang, 1998; Olomolaiye y Ogunlana, 1988). En cuanto al “feedback”
que proporciona el propio trabajo, éste es elevado, resultando en gran satisfaccion
(Baldry, 1995; Borcherding y Oglesby, 1974). De hecho, muchos autores detectan
que la productividad del propio trabajo es una gran fuente de satisfaccién laboral
(Ng. et al., 2004; Serpell, 2002; Davies y Duff, 1996 y 1994; Baldry, 1995; Warren,
1989; Olomolaiye y Price, 1988, Borcherding y Oglesby, 1974).

Respecto al grado de satisfaccion general con el trabajo tampoco se encuentran
resultados concluyentes, puesto que van desde lo negativo a lo positivo: algunos
afirman que los obreros de la construccion estan insatisfechos (Rowings et al., 1996),
otros que su satisfaccién es relativamente baja (Jayawardane y Gunawardena, 1998),
que estan bastante satisfechos (Maloney y McFillen, 1985) o incluso que estan
satisfechos (Applebaum, 1999 y 1982; Riemer, 1979).

La mayoria de las publicaciones identifican la importancia de la buena gestion de
la obra como fuente de satisfaccion laboral y, en consecuencia, de productividad
(Uwakweh, 2006; Ng. et al., 2004; Serpell, 2002; Chishty y Choudhry, 1996; Baldry,
1995; Mansfield y Odeh, 1991; Olomolaiye, 1990; Warren, 1989; Olomolaiye y Price,
1988; Hague, 1985; Borcherding y Oglesby, 1974).

A menor cualificacion en el trabajo menor satisfaccion laboral con el mismo (Srour et
al., 2006; Rowings et al., 1996; Farias y Alarcdn, 1991). Asi, los peones, aprendices
y oficiales parecen estar menos satisfechos que los encargados y jefes de obra.

relacion a los factores motivadores de los profesionales técnicos de la

construccion destacamos que:

14.
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Segun los autores analizados, el dinero (sueldo e incentivos econdémicos) también
resulta ser un factor extrinseco de notable importancia para los profesionales de la
construccion de distintos paises (Gran Bretafia, Australia, Tailandia, Irén, Canada) y
parece jugar un papel fundamental en su motivacion laboral (Asad y Dainty, 2005;
Ruthankoon, 2005; Yisa et al., 2000; Barrett, 1993a; Chan, 1993), puesto que se
perciben unos bajos niveles de satisfaccion con el mismo (Zhou, 2004; Shoura y
Singh, 1999; Nicholls y Langford, 1987). Otros autores subrayan aspectos negativos y
desmotivadores relacionados con la desigualdad percibida de sus ingresos (Zhou,
2004; Lam y Tang, 2003; Nicholls y Langford, 1987; McQuillen, 1986). Asimismo, se
presentan algunos resultados comparativos entre distintos grupos ocupacionales y
profesiones de la industria de la construccion en Gran Bretafia:
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- las recompensas econdémicas son mas valoradas por los directivos de “staff’ que
por los de linea (Torrance y Cathcart, 1984 y 1986),

- los ingenieros de edificacién estan mas preocupados por el tema econdmico que
los ingenieros de caminos, canales y puertos cuando ascienden o cambian de
puesto, y la posibilidad de ganar mas es su motivacién fundamental (Young,
1991),

- los arquitectos técnicos muestran mayores deseos de salario e incentivos
economicos que el resto de profesionales de la construccion (Barret, 1993),

- la satisfaccién con el factor econémico es menor entre los profesionales del
sector publico que del privado (Barret, 1993).

La estabilidad y seguridad del empleo es factor motivador principal para los
profesionales de la construccién (Asad y Dainty, 2005; Lansley, 1996; Torrance y
Cathcart, 1984 y 1987) y presenta un bajo nivel de satisfaccion para los ingenieros de
edificacion britanicos (Shoura y Singh, 1999). Ademas, en Gran Bretafia y desde una
perspectiva histérica, la seguridad del empleo ha podido adquirir mas importancia por
las dificultades vividas por la industria de la construccién del pais a finales de los
afios 80 (Lansley, 1996; Chan, 1993). A su vez, otros investigadores (Ruthankoon,
2005; Lam y Tang, 2003; Nicholls y Langford, 1987) defienden que aunque no motive,
la seguridad del empleo es un factor basico que deberia garantizarse para que los
profesionales no experimenten insatisfaccion (factor higiénico siguiendo la
terminologia de Herzberg). Al mismo tiempo, se presentan algunos resultados
comparativos de interés:

- la seguridad del empleo es mas motivadora para los directivos de “staff’ que para
los de linea (Torrance y Cathcart, 1984 y 1987),

- a mayor nivel educativo menor preocupacion con la seguridad del empleo (Zhou,
2004).

A diferencia del caso de los trabajadores manuales de la construccion, para quienes
el factor posibilidad de ascender y promocionar figura en los ultimos puestos del
ranking de factores motivadores, en el caso de los profesionales, las buenas
perspectivas de carrera profesional es uno de los factores de motivacion
fundamentales puesto que les permite crecer profesionalmente (Asad y Dainty, 2005;
Ruthankoon, 2005; Yisa et al, 2000; Lansley, 1996; Nicholls y Langford, 1987).
También se menciona en este caso la importancia que el sentimiento de justicia y
equidad tiene para el profesional de la construccion (McQuillen, 1986).

Dentro del apartado de las condiciones de trabajo, es el aspecto relacionado con la
falta de seguridad en las obras el que mas destacan los profesionales de la gestion
de la construccion investigados. En concreto, la seguridad en obra es uno de los
factores de mayor valencia para los profesionales de la gestién de la construccion de
Canada (Zhou, 2004), los jefes de obra en Iran estan muy insatisfechos con este
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aspecto (Yisa et al, 2000) y el conseguir un ambiente de trabajo seguro es
fundamental para satisfacer las necesidades basicas (Lam y Tang, 2003).

La participaciéon en la toma de decisiones estd entre los factores de mayor
motivacion de estos profesionales (Yisa et al., 2000; McQuillen, 1986).

En relacion al ambiente social del trabajo, algunos profesionales de la construccién
manifiestan estar satisfechos (Barrett, 1993a; Borcherding y Oglesby, 1974) y otros
insatisfechos debido al poco tiempo que tienen para afianzar su relacién con los
comparieros (Shoura y Singh, 1999). Ademas, para otros el “espiritu de equipo con la
gente que trabajas” es uno de los factores con mayor valencia (Zhou, 2004) vy,
finalmente, otros defienden que las relaciones interpersonales son factor “bipolar”,
puesto que contribuyen tanto a la satisfaccién como a la insatisfaccion (Ruthankoon,
2005). Destacable resulta la particularidad de que los arquitectos en Gran Bretafia
parecen mostrar mayor deseo de factores sociales que otros profesionales de la
construccion investigados (Barret, 1993a).

Respecto a las relaciones con los superiores, para las mujeres profesionales
investigadas en Australia, tener una buena relacion con el supervisor resulta ser mas
importante que para los hombres (Gilbert y Walker, 2001) y en Iran es el factor que
més satisfaccion genera en los jefes de obra analizados (Yisa et al., 2000).

Al igual que en el caso del trabajador manual de la construccidn, gran parte de los
investigadores confirman la idea de que la satisfaccion intrinseca generada por la
propia naturaleza del trabajo en construccion y el trabajo en si es un factor
motivador fundamental para el profesional (Styhre y Josephson, 2006; Asad y Dainty,
2005; Ruthankoon, 2005; Chan, 1993, Nicholls y Langford, 1987). Asi, los autores
identifican algunas de las caracteristicas motivadoras positivas de sus puestos como,
por ejemplo, la parte creativa del trabajo (Styhre y Josephson, 2006; Lansley, 1996),
el desafio y el reto al que se enfrentan (Asad y Dainty, 2005; Young, 1991; McQuillen,
1986); la amplia variedad de experiencias provenientes del ciclo de vida de los
proyectos (Styhre y Josephson, 2006; Lansley, 1996), su significatividad (Lam y Tang,
2003) y la elevada identidad derivada del hecho de contribuir a la construccion de un
edificio real (Styhre y Josephson, 2006; Zhou, 2004; Borcherding y Oglesby, 1974).

En la revision bibliografica sobre el profesional de la construccion, la autonomia
aparece como un factor muy valorado por todos los profesionales, quienes
manifiestan que a mayor autonomia y libertad para tomar decisiones sobre su propio
trabajo, mayor satisfaccion laboral (Styhre y Josephson, 2006; Zhou, 2004; Lam y
Tang, 2003; Lansley, 1996; Young, 1991; McQuillen, 1968; Nave, 1968). En general,
los profesionales parecen estar bastante satisfechos con este aspecto. Otro resultado
de interés es que parece ser que a mayor nivel educativo mas se valora la libertad en
el trabajo y méas autonomia se desea (Zhou, 2004).
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Al igual que en el caso de los trabajadores, los profesionales se muestran satisfechos
cuando tienen la posibilidad de aplicar conocimientos adquiridos y ejercitar sus
habilidades técnicas y profesionales; de ahi que sea también éste un importante
factor de motivacion (Zhou, 2004; Lansley, 1996; McQuillen, 1986).

En cuanto a la retroalimentaciéon proveniente de los superiores en forma de
reconocimiento, los resultados de la investigacion analizada no son convergentes.
Asi, mientras que para algunos autores la retroalimentacién positiva tiene niveles de
satisfaccion inferiores al resto de variables (Zhou, 2004), para otros el reconocimiento
no seria factor motivador y tiene menos importancia de la tradicionalmente acordada
(Ruthankoon, 2005; Nicholls y Langford, 1987). Ademés, la falta de reconocimiento
por el trabajo bien hecho es mas desmotivador para los profesionales que trabajan a
tiempo completo en obra que para los que permanecen mas tiempo en la oficina
principal (Smithers y Walker, 2000). El “feedback” derivado del propio trabajo es
también otro factor que proporciona mucha satisfaccion, puesto que los profesionales
pueden observar con claridad los resultados de su trabajo (Zhou, 2004; Lansley,
1996). Igualmente, para los profesionales técnicos de la construccién, la
productividad del propio trabajo medida a través de la rentabilidad del proyecto, el
cumplimiento de plazos o la minimizacion de errores personales, es también fuente
de satisfaccion laboral (Lam y Tang, 2003; Borcherding y Oglesby, 1974).

En relacion con el grado de satisfaccion general con el trabajo, las investigaciones
aportan algunos resultados comparativos de interés:

- los niveles de satisfaccion de los directivos y supervisores del sector de la
construccion son significativamente inferiores a los de los empleados de la
misma categoria en ingenierias (Davidson y Sutherland, 1992),

- la satisfaccion laboral se relaciona positivamente con el nivel directivo ocupado
(Davidson y Sutherland, 1992),

- los directivos de linea britanicos responsables de la produccion en obra, parecen
estar mas satisfechos que el “staff de apoyo”, sobre todo con los aspectos
intrinsecos del trabajo (Lansley, 1996; Torrance y Cathcart, 1984 y 1986),

- las mujeres arquitecto britanicas dan cuenta de menor satisfaccion laboral
general que sus colegas varones (Sang et al., 2007b),

- para el profesional de la construccion, los aspectos intrinsecos del trabajo son
mas importantes que los extrinsecos (Asad y Dainty, 2005).

Al igual que en el caso de los trabajadores manuales de la construccién, también los
profesionales sefialan la importancia de la buena gestion de obra para aumentar la
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satisfaccion laboral y motivar a los profesionales que pasan mucho tiempo a pie de
obra (Lam y Tang, 2003; Smithers y Walker, 2000; Applebaum, 1982; Borcherding y
Oglesby, 1973 y 1974) — la mala planificacién desmotiva a los profesionales técnicos
que estan a tiempo completo en obra.
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Reflexiones sobre el método.

The future development of construction management will depend
in part, upon a willingness to see quantitative and qualitative
research as complementary rather than competitive and mutually
exclusive. It will also depend upon future researches showing a
courageous willingness to challenge historical values which
discourage researches leaving the security and scientific rigour of
quantitative methodologies, to exploit the depth and excitement of
qualitative method.

Loosemore et al. (1996: 418)

Defender que en investigacion deba utilizarse un método concreto como el
método Unico y correcto carece de sentido. Toda investigacion se debe planificar
metodolégicamente y debe estar basada en principios y reflexion. Ademas, en la
investigacion cualitativa las decisiones en cuanto a la teoria y el método se deben tomar
de forma racional, basédndose en el conocimiento y no en la mera intuicion.

Ya se ha avanzado antes que la metodologia a utilizar en esta investigacion iba a
ser de caracter cualitativo. Aunque debo confesar que, desde siempre, he sentido mayor
predileccion por este tipo de métodos que por los cuantitativos, su elecciéon no ha sido
fruto de un simple capricho personal, sino el resultado de una profunda reflexion sobre la
metodologia que resultaria mas apropiada para analizar el objeto de estudio.
Precisamente, fruto de esa reflexién surge el cuarto capitulo de esta memoria doctoral. En
concreto, constituye un sondeo del proceso investigador llevado a cabo que, a lo largo de
siete apartados, intenta responder a las siguientes preguntas:

- ¢Qué razones me han llevado a la investigacion cualitativa?

- ¢Cuales eran los recursos disponibles para el estudio?

- ¢Qué atajos han sido necesarios para que los propdsitos de la investigacion
fueran realistas?

- ¢Cudles son los casos estudiados, qué representan?
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- ¢ Porqué he seleccionado la entrevista en profundidad como método de recogida
de datos?

- ¢Como se han preparado, realizado y documentado las entrevistas en
profundidad?

- ¢ Como demostrar la calidad de la investigacion realizada?

IV4.  FUNDAMENTACION DEL METODO

En este primer epigrafe del capitulo IV intento justificar el porqué de la eleccién
del método cualitativo para abordar las preguntas de investigacion, describo algunos de
los obstaculos encontrados y presento el debate metodolégico surgido en el campo de
estudio de gestidn de la construccién en la segunda mitad de los afios noventa del ultimo
siglo.

Para justificar la preferencia por la metodologia cualitativa en la elaboracién de la
parte empirica de esta investigacion, en primer lugar conviene recordar, siguiendo lo
planteado en el primer capitulo, el caracter exploratorio de la misma. La revisién
bibliografica ha revelado que el objeto de investigacién ha sido poco estudiado con
anterioridad en otros paises y, desde luego, no ha sido abordado en el contexto espafiol.
Esto implica que los profesionales técnicos de la construccién a analizar se desenvuelven
en un contexto social diferente y que, por tanto, sus actitudes hacia el trabajo en el sector
de la construccion espafiol son Unicas e irrepetibles. Estas actitudes y sentimientos hacia
el propio trabajo son las que pretendo investigar de forma exploratoria. Asi, utilizo la
metodologia cualitativa como un recurso de primer nivel de acercamiento a la realidad,
como via de descubrimiento de la misma para, en futuros trabajos, en un segundo nivel,
llevar a cabo una investigacién cuantitativa que aporte resultados mas generalizables?.

Como primera aproximacién, no pretendo predecir ni universalizar extendiendo
hacia el futuro o hacia otros casos lo averiguado para los cuarenta profesionales de la
construccion investigados, sino diagnosticar y profundizar al maximo cada caso concreto.
Es mas, si atendemos a los defensores del postmodernismo (Lyotard, 1994), existe una
incredulidad con respecto a los metarrelatos y parece que todo lo grande carece de
sentido y se descompone: “el gran héroe, los grandes peligros, los grandes periplos y el
gran proposito”, mientras que el “pequefio relato se mantiene como la forma por
excelencia que toma la invencion imaginativa, y, desde luego, la ciencia” (Ibid, 10, 109).
En palabras de Flick (2004: 15) “la era de las grandes narraciones y teorias ha pasado: en
la actualidad se requieren narraciones limitadas local, temporal y situacionalmente” debido
al hecho de la pluralizacién de los “mundos vitales” (diversidad de medios, subculturas,
estilos de vida y maneras de vivir). En consecuencia, como via de avance para las

85 Cassell et al. (2006: 301); Hernandez et al. (1998: 59); Naoum (1998: 40-41); Ruiz e Ispizua (1989: 19)
hablan del uso de métodos cualitativos para investigaciones de caracter exploratorio.
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ciencias en general Toulmin (1990) ve tendencias de vuelta a lo oral, a lo particular, a lo
local y a lo oportuno. La investigacién cualitativa, precisamente, se enfoca al analisis de
casos concretos en su particularidad temporal y local, y a partir de las expresiones y
actividades de las personas en sus contextos particulares. De este modo, concretando las
tendencias mencionadas por Toulmin, en esta tesis doctoral se estudian casos concretos:
cuarenta profesionales técnicos de la construccion que viven y trabajan en la ciudad de
Valencia y en municipios préximos, y se profundiza en un aspecto concreto de sus vidas:
su trabajo y su profesion tal como son sentidos por ellos en la primavera de 2.006. En este
sentido, la siguiente afirmacion de Herbert Blumer vuelve a ser oportuna:

“La posicion inicial del cientifico social (...) es, practicamente siempre, una falta de familiaridad con
lo que esta teniendo lugar realmente en la esfera de vida escogida para estudio”.
(Blumer, 1969: 33)86

En segundo lugar, considero que estas técnicas son las mas apropiadas en mi
intento de aproximacion a la realidad laboral de los profesionales técnicos de la
construccidn, puesto que permiten describir y comprender con mayor profundidad la visién
que tienen de su experiencia laboral y de su practica profesional. Ademas, la metodologia
cualitativa en general y la entrevista en profundidad en particular, permiten explorar los
significados de los sujetos estudiados, descubrir sus definiciones y captar innumerables
detalles y matices expresados con su propio lenguaje, haciendo primar los aspectos
subjetivos de su conducta sobre las caracteristicas objetivas.

“... quite recently, increasing recognition of the value and appropriateness of qualitative studies has
emerged. This may perhaps be in acknowledgement of the potential of such methodologies to get
beneath the manifestations of problems and issues which are the subject of quantitative studies,
and thereby, to facilitate appreciation and understanding of basic causes and principles, notably,
behaviours”.

(Fellows y Liu, 2003: 91)

Al fin y al cabo, comprender resulta imposible si nos separamos del objeto al que
pretendemos comprender. De acuerdo con Max-Neef “la separacion sélo puede generar
conocimiento, pero no comprension”, y como se ha dicho antes, en este trabajo, se
persigue también la comprension. La consecuencia de esta intencién es, por tanto, que
como investigador “debo aprender a integrarme al objeto de mi investigacion” (Max-Neef,
1993: 133, 136).

En tercer lugar, el modo més adecuado para obtener conocimiento de su realidad
laboral (supuesto metodologico) es el cualitativo porque es consonante con los supuestos
o0 principios epistemoldgicos y ontologicos®” que mantengo como investigadora, mas

8 Blumer, H. (1969): Symbolic interactionism: perspective and method. Berkeley y Los Angeles: Universidad
de California. Citado en Flick (2004: 16).

87 Seglin Guba y Lincoln (1994: 105), los supuestos epistemoldgicos son las creencias basicas que se tienen
sobre el modelo de relacidn entre el investigador y lo investigado y los ontolégicos sobre la naturaleza de la
realidad investigada.
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proxima al paradigma “emergente’, “alternativo”, “naturalista” o “interpretativo” que al
paradigma “prevaleciente”, “clasico”’, ‘racionalista” o “positivista” (Vallés, 1997: 52). De
esta forma, parto del supuesto basico de que el mundo social no constituye un sistema de
regularidades empiricas y objetivas observables, medibles, replicables y predecibles
mentalmente, sino un mundo construido con significados y simbolos, lo que implica la

busqueda de esta construccion y de sus significados (Ruiz e Ispizua, 1989: 29-30).

En el proceso de seleccidn de esta metodologia, ha habido varios obstaculos que
me han hecho dudar. De una parte, estaban las declaraciones de aquellos investigadores
que afirman que llevar a cabo un proyecto de investigacion con estas técnicas puede ser
intelectualmente mas agotador que si se hubieran empleado métodos cuantitativos
(Fellows y Liu, 2003: 9). Asi, por ejemplo, Miles (1979: 590), quien describe los datos
cualitativos como una “molestia atractiva”, afirma que aunque éstos son “rich, full, earthy,
holistic, real’, su recogida y anélisis resulta una operacion intensiva en trabajo, a menudo
generadora de mucho estrés incluso para los investigadores expertos. Podemos imaginar,
entonces, la sensacion experimentada por una investigadora que se enfrenta por primera
vez y en soledad a esta tarea. Blismas y Dainty (2003: 456) y King (2004: 21) también se
refieren a las grandes cantidades de datos no estructurados que generan estos métodos,
dificiles de analizar en tiempo razonable. Pues bien, a pesar de todo, decidi seguir
adelante y tengo que confirmar lo avanzado por los autores: si no se cuenta con ayuda, el
proceso de investigacion cualitativa resulta excesivamente largo, sobre todo lo referente a
la transcripcion literal de las entrevistas y su analisis.

De otra parte, la constatacion de que los métodos cualitativos se han utilizado y
contindan utilizandose relativamente poco en la investigacion sobre gestion en general
(Cassell et al., 2006: 291), y en la disciplina de gestion de la construccion en particular. De
hecho, algunas revisiones metodolégicas de articulos de investigacion en gestion de la
construccion muestran un fuerte sesgo hacia los métodos cuantitativos tanto en los
métodos de recogida de datos como en su andlisis®. Es mas, se puede afirmar que la
mayoria de la investigacion publicada en esta disciplina sigue la tradicién positivista y
racionalista (Blismas y Dainty, 2003: 456; Raftery et al., 1997: 294; Loosemore et al.,
1996: 418; Edum-Fotwe et al., 199689). De todas formas, en la segunda mitad de los 90 ha

8 SegUn la tipologia de Bryman (1992) se consideran métodos de recogida de datos cuantitativos los que
utilizan la experimentacion, encuestas, entrevistas y cuestionarios estructurados, y cualitativos los basados en
observaciones, entrevistas no estructuradas o semi-estructuradas, diarios, técnicas proyectivas, protocolos
verbales, cuestionarios no estructurados y los estudios de caso. En cuanto al analisis de datos, se consideran
cualitativos los articulos que utilizan medios descriptivos y cuantitativos los que utilizan la cuantificacion,
simulaciones, etc. (Loosemore et al., 1996: 422).

8 Edum-Fotwe, F.T., Price, AD.F. y Thorpe, A. (1996): “Research method versus research methodology:
achieving quality in scholarly research for construction managemen”. Proceedings of the 12t Annual ARCOM
Conference, Universidad Sheffield-Hallam, pp. 428-438. Citado en Root et al. (1997: 36).
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habido un debate considerable en la literatura de gestion de la construccién sobre la
metodologia mas apropiada para la investigacion, claro indicativo de que incluso dentro de
esta comunidad de investigadores no hay consenso firme sobre el papel desempefiado
por las distintas metodologias.

Los primeros en introducir el debate metodolégico en el campo de estudio de la
gestion de la construccion fueron Seymour y Rooke (1995), Seymour et al. (1997) y Rooke
et al. (1997), quienes crearon polémica al cuestionar los supuestos del paradigma
racionalista en el estudio de las ciencias sociales y defender el enfoque interpretativo.
Este enfoque interpretativo se ha desarrollado y extendido mucho gracias al estudio de la
etnometodologia iniciado por Garfinkel (1967), quien abandona cualquier intento de utilizar
métodos cientificos de investigacion o construccion de teorias concentrandose, por el
contrario, en el estudio de los métodos cotidianos y corrientes utilizados por los miembros
de la sociedad para descubrir, establecer y comunicar los hechos de la vida social. Este
enfoque genera una investigacion que esta principalmente interesada por el significado en
lugar de la causalidad, y produce resultados que reconocen e incluyen los puntos de vista
de los profesionales que participan en el proceso (Seymour et al, 1997: 118). Las
siguientes palabras son ilustrativas de su opinién acerca de lo que necesita la
investigacion en este campo:

“What is needed, we argue, is not so much the creation of new and better causal models, but a
logical analysis of the concepts that have been used to build these models”.
(Seymour et al., 1997: 119)

La propuesta de paradigmas en competicion (racionalista frente al interpretativo)
generd consternacién entre la comunidad cientifica de la disciplina de gestion de la
construccion y provocd algunas respuestas. Este es el caso de Raftery et al. (1997),
quienes para evitar la polarizacién proponen un enfoque multi-paradigma que combine
ambos métodos en las circunstancias apropiadas. En definitiva, su propuesta se asemeja
a la de Onwuegbuzie y Leech (2005) de evitar la existencia de “uni-researchers” a favor
del desarrollo de “bi-researchers” o investigadores pragmaticos, capaces de llevar a cabo
investigaciones bilinglies®. Otros autores del campo de la gestidn en construccién que
han defendido el pluralismo metodoldgico son Wing et al. (1998), Holt y Faniran (2000),
Love et al. (2002) y Barret y Barret (2003). Estos autores afirman que no es posible decir,
aisladamente, que un paradigma sea bueno y otro malo, sino que depende del tipo de
problema que se esté analizando, del porqué, para quién y por parte de quién (Barret y
Barret, 2003: 764).

Runeson (1997) y Harris (1998) responden a Seymour et al. (1997) defendiendo
la importancia de probar y generar teorias en la investigacion cientifica y criticando el
paradigma interpretativo considerandolo no cientifico. Estos autores, por tanto, se

9 Término para referirse a la capacidad de los investigadores para utilizar indistintamente ambos métodos.
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englobarian en la clasica corriente positivista. Sus trabajos son respondidos por Seymour
et al. (1998), quienes critican, una vez mas, la aplicacion de los principios positivistas a la
investigacidn sobre gestion en la industria de la construccion.

En cualquier caso, la existencia de este debate es indicativo de que las cosas
estan cambiando y de que, a pesar de la indiferencia histérica existente hacia los métodos
cualitativos, en la actualidad hay un creciente reconocimiento de su valor en la
investigacion en gestion de la construccidn, sobre todo para el estudio de temas
socioldgicos y del comportamiento humano. De hecho, se ha llegado a afirmar que la
comprensién de estos temas ha resultado ser simplista debido a la aplicacion del
paradigma racionalista (Loosemore et al., 1996: 425). Este argumento resulta fundamental
para una comunidad de investigacidon que sirve a una industria intensiva en el factor
trabajo, una industria, por tanto, en la que algunos de los temas mas importantes son los
relacionados con los recursos humanos y su comportamiento.

Parece que desde que Loosemore et al. (1996) animaron a los investigadores de
esta disciplina a realizar un cambio en los valores y a adoptar un enfoque metodolégico
mas equilibrado, esta emergiendo un paradigma de investigacion pluralista en el que los
métodos cualitativos estan siendo cada vez méas aceptados (Blismas y Dainty, 2003: 456;
Fellows y Liu, 2003: 91; Dainty et al., 2000: 232). Asi, relacionados con el tema de la
cultura imperante en la industria de la construccion, se han publicado algunos trabajos de
caracter etnografico que conviene destacar: Rooke y Clark (2005), Rooke et al. (2004) y
Rooke y Seymour (2002).

Ademas, como se ha mostrado en el capitulo I, también existen otros estudios
relacionados con el trabajo en el sector de la construccion basados en una metodologia
cualitativa como, por ejemplo, los de Applebaum (1999), Warren (1989) y Riemer (1979),
quienes investigan a los obreros de la construccion a través de la observacion
participante, o los de Davies (1948a, 1948b), Davies y Duff (1994 y 1996), Hill (2001,
2002) y Borcherding y Oglesby (1974, 1975), que utilizan entrevistas en profundidad para
recoger informacion.

Por otra parte, en la disciplina de Psicologia del trabajo y de las organizaciones,
tradicionalmente dominada por procesos de investigacion basados en las ciencias
naturales y por mediciones mediante encuestas y analisis estadisticos (Symon y Cassell,
2006: 307), también parece que hay indicios de cambio, de forma que la aceptacion y la
credibilidad de alternativas a los estudios normativos y a la epistemologia positivista van
en aumento?!.

9 En este sentido, Symon y Cassell (2006: 310) destacan que las revistas Organizacional Research Methods
(2002), Academy of Management Review (2004) y Journal of Occupational and Organizacional Psycology
(2006) han editado numeros especialmente dedicados a perspectivas metodolégicas de investigacion
anteriormente “descuidadas”.

152



Reflexiones sobre el método

Asimismo, aunque la publicacion de trabajos cualitativos en la disciplina de
gestion parece ser un proceso que exige grandes esfuerzos y que puede generar
frustracién en el investigador cualitativo (Cassell et al., 2006: 297), es evidente que, a
veces, ejemplos de buena investigacion cualitativa se publican en revistas punteras y de
alto impacto como por ejemplo Journal of Management Studies, Organization y
Organization Studies. Ademas, recientemente, se ha creado la revista Qualitative
Research in Organizations and Management: an International Journal (Cassell y Symon,
2006: 5). Refiriéndose a esta revista, Yiannis Gabriel, catedratico de teoria organizacional
en Royal Holloway (Universidad de Londres), ilustra la evolucion del enfoque cualitativo en
la investigacion en gestion:

“We need the journal as a forum where scholars can show what great can be done without having to
justify using such methods or stage shadow boxing confrontations with advocates of quantitative
methods”.

Cassell y Symon (2006: 5)

Iv.2.  EL DISENO DE LA INVESTIGACION

Entre los dos tipos extremos de disefios cualitativos entre los que se encuentra la
mayor parte de la investigacion cualitativa (el emergente y el proyectado)®, este trabajo
se acerca mas al disefio emergente, un disefio sencillo y reducido a pocos casos, pero
prolongado en el tiempo, un disefio muy flexible que ha ido emergiendo al tiempo que se
recogian los datos.

La secuencia de fases y tareas desempefiadas en la elaboracién de este estudio
cualitativo es la siguiente:

- La primera etapa del estudio fue de reflexion y preparacién del proyecto y
conllevé la formulacién, a grandes rasgos, del problema (satisfaccién laboral de
los profesionales técnicos del sector de la construccion), la seleccién de la
estrategia metodologica (entrevista en profundidad), el disefio del guién de las
entrevistas y una preseleccion de casos a estudiar (listado de participantes
potenciales en el estudio).

- La segunda etapa constituyd la entrada y la realizacién del estudio del campo®,
lo que supuso distintas tareas: tramites administrativos para planificar el
calendario de entrevistas (gestion de cartas y correos electronicos de
presentacion, llamadas telefonicas para confirmar fecha y hora, etc.), ajuste en
las técnicas de recogida, ejecucién de las entrevistas, archivo y analisis
preliminar.

92 Vallgs (1997: 77).

9 En la investigacion cualitativa, el término general “campo” puede significar una cierta institucion, una
subcultura, una familia, un grupo especifico de “portadores de biografia”; en este caso los profesionales
técnicos de la construccion (Flick, 2004: 68).
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- Laterceray Ultima etapa supuso la salida del campo, analisis final y escritura de
los resultados de la tesis doctoral incluyendo las siguientes tareas especificas:
finalizacion del campo, andlisis intenso final y redaccion del informe.

A continuacién explicaré con detalle algunos de los elementos del disefio de la
investigacidn: quiénes son los sujetos investigados, por qué, por qué cuarenta y no mas o
menos y el método de recogida de datos seleccionado.

IV.2.1. DECISIONES MUESTRALES

En esta investigacion he seguido una estrategia gradual de muestreo basada en
el “muestreo tedrico” desarrollado por Glaser y Strauss (1967)% que, segln algunos
investigadores, es la forma genuina y tipica de seleccionar el material en la investigacién
cualitativa (Flick, 2004: 81). Esto significa que las decisiones sobre la eleccion y reunién
del material empirico se toman en el proceso de recoger e interpretar los datos y no de
antemano. Asi, la muestra no estaba preespecificada sino que evoluciond una vez
comenzado el trabajo de campo. Como describen los propios autores:

“El muestreo tedrico es el proceso de recogida de datos para generar teoria por medio del cual el
analista recoge, codifica y analiza sus datos conjuntamente y decide qué datos recoger después y
dénde encontrarlos, para desarrollar su teoria a medida que surge. Este proceso de recogida de
datos esta controlado por la teoria emergente”.

Glaser y Strauss (1967: 45)

De este modo, en la selecciéon muestral no hubo procedimiento probabilistico en
ninguna de las etapas. Por el contrario, en este muestreo deliberado se hicieron
consideraciones pragmaticas relacionadas con la accesibilidad y los recursos disponibles
y se barajé el criterio de la heterogeneidad pero sin hacer uso de la estratificacion ni de
las cuotas. A continuacion se detallan estos criterios.

Criterios pragmaticos y de conveniencia

El objetivo del trabajo era explorar las experiencias laborales de los profesionales
técnicos de la construccion, pero en este sector existen muchos y variados profesionales
técnicos. Precisamente por eso, habia que elegir qué profesionales concretos investigar,
arquitectos, arquitectos técnicos, ingenieros?. De hecho, no he entrevistado a ningun
ingeniero de titulacion y, como sabemos, los ingenieros también pueden desempefiar
importantes funciones en algunos proyectos de construccién. Pues bien, elegi arquitectos
técnicos y arquitectos para cumplir con el criterio basico de la accesibilidad, es decir, que

% Glaser, B.G. y Strauss, A.L. (1967): The Discovery of Grounded Theory: Strategies for qualitative research.
Nueva York: Aldine. Citado en Flick (2004: 78).
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me resultara relativamente facil llegar a ellos, en términos de que estuvieran disponibles,
que dieran su consentimiento para ser entrevistados y grabados con pocas reservas y que
no estuvieran muy alejados, para minimizar el tiempo invertido en desplazamientos®.

Asi, mi puesto como profesora titular en la Escuela Técnica Superior de Gestion
en la Edificacion (ETSGE) en la Universidad Politécnica de Valencia, desde el afio 1996,
me permitia el acceso directo a una serie de profesionales técnicos vinculados a la
ETSGE en calidad de profesores asociados que podian ser participantes® en la
investigacion por su contacto profesional directo en proyectos de construccion. En este
sentido, dado que como investigadora me he aprovechado de circunstancias que han
facilitado mi trabajo de investigacién, puedo afirmar al igual que lo hace Riemer (1979)
que ha sido una investigacion, en cierto modo, oportunista. Del investigador oportunista
afirma que:

“he will seemingly be better able to discount any misinformation he may receive, he will probably be
more welcomed into the members’ world, and would offer less chance of contaminating the research
setting. In essence, the researcher who takes advantage of his circumstances or his special abilities
or knowledge not only helps himself — he also helps his scholarly community through the reliable
and valid information he can provide”.

(Riemer, 1979: 178)

No obstante, lo que buscaba, sobre todo, es que estos participantes potenciales
fueran “buenos informantes”, es decir, que tuvieran a su disposicion el conocimiento y la
experiencia necesarios para responder a las preguntas de la entrevista, la capacidad para
reflexionar y que estuvieran dispuestos a participar en el estudio (Flick, 2004: 83). No
niego que, al principio, surgieron muchas dudas sobre el posible sesgo que la vinculacién
a la docencia de estos profesionales técnicos podria suponer en los resultados finales del
trabajo, pero al comparar sus respuestas con profesionales que nada tienen que ver con
la Universidad me di cuenta de que este hecho no constituia un problema.

Criterio de heterogeneidad

Para profundizar en experiencias diversas, intenté contactar con profesionales de
distinto sexo, edad, experiencia profesional y laboral tratando de abrir al maximo el
abanico de formas de sentir y vivir el trabajo en el sector de la construccion (ver apartado
V.1). Uno de los dispositivos pensados para generar esta diversidad fue seleccionar dos
contextos 0 marcos “aparentemente” diferentes: el del asalariado que trabaja para la
empresa constructora o promotora y el del profesional liberal. Y dentro de estos dos
ambitos, en la dispersion afiadida proveniente de los contactos conseguidos a través de

9 Patton (1990) se refiere a este criterio como de conveniencia: seleccion de aquellos casos que son los de
mas facil acceso en determinadas condiciones. En ocasiones, constituye la Gnica manera de hacer una
investigacion con recursos limitados de tiempo y personas. Patton (1990): Qualitative Evaluation and
Research Methods. Londres: Sage. Citado en Flick (2004: 83).

9 “Participantes” se refiere aqui a las personas a las que se va a entrevistar.
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redes personales. De hecho, algunos entrevistados me pusieron en contacto con otros
siguiendo la “técnica de la bola de nieve™?. Es, en definitiva, un muestreo intencional que
busca comprender el maximo de algunos casos sin pretender generalizar los resultados a
todo el colectivo.

Tamaio muestral

“Pronto abandoné la obsesion de primerizo: querer ‘representar’ el mayor nimero posible de casos.
Lo importante en este tipo de investigaciones no es la dudosa ‘representacién’ como la ‘expresion”.
(Vallés, 1989: 427-430)%

Mientras que en la investigacion de tipo cuantitativo parece existir acuerdo
inequivoco sobre el importante papel desempefiado por la muestra, no se puede afirmar lo
mismo en el caso de la investigacién cualitativa. De hecho, segiin Onwuegbuzie y Leech
(2007: 106) en muchos trabajos de caracter cualitativo, el tamafio muestral es elegido
arbitrariamente y no se fundamentan suficientemente las decisiones muestrales, sobre
todo las referentes a la duracién y al nimero de entrevistas realizadas. Pues bien, para
evitar esta critica y para permitir que el lector valore el rigor de los métodos utilizados y la
fiabilidad de los resultados y las interpretaciones, a continuacién intentaré justificar el
porqué de mis decisiones muestrales, dejando un “audit trail” que las documente para su
inspeccién publica (Onwuegbuzie y Leech, 2007: 118).

Para el célculo del tamafio muestral no utilicé férmulas matematicas habituales
para universos grandes 0 pequefios, niveles de confianza, error muestral o supuestos de
varianza propios de la investigacion cuantitativa. Por el contrario, segui el criterio de
“saturacion teorica™ o redundancia y decidi dejar de entrevistar y de integrar nuevos
casos al detectar que el contenido de las entrevistas era bastante repetitivo y los
entrevistados apenas aportaban nada insélito. En efecto, a partir de la entrevista numero
cuarenta percibi que ya no emergia nada nuevo. Asi, fui seleccionando individuos segun
su nivel esperado de nuevas ideas para la teoria en desarrollo pero sin perseguir la
representacion estadistica, sino haciendo una seleccién estratégica de casos en funcion
de la informacién que iba obteniendo.

De todas formas, no niego que, acostumbrada a ver las grandes muestras de los
estudios cuantitativos, me resultaba “‘incdmodo” hablar de un tamafio muestral de

97 Procedimiento muestral consistente en solicitar a personas pertenecientes a una comunidad de interés que
faciliten el contacto con otras de su circulo de familiares, amigos o conocidos (Vallés, 1997: 215).

9 Vallés, M. S. (1989): Abrirse camino en la vida. Proyectos vitales de los jovenes madrilefios. Madrid:
Universidad Complutense de Madrid, coleccion Tesis Doctorales, N° 12/89, edicién facsimil. Citado en Vallés
(1997: 91).

99 Criterio propuesto por Glaser y Strauss para juzgar cuando dejar de muestrear. “Saturacion significa que no
se encuentran datos adicionales por medio de los cuales el sociélogo pueda desarrollar las propiedades de la
categoria” (1967: 61). Citado en Flick (2004: 79).
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cuarenta individuos o incluso menos. Es més, he sido consciente de que el tamafio
muestral no debia ser demasidado “pequefio” porque eso hubiera dificultado la saturacion,
pero tampoco tan “grande” que dificultara el analisis de casos posterior, pero sin saber
exactamente cuanto era “pequefio” y cuanto “grande”. La pauta orientadora que ha
resultado de ayuda en la determinacion del tamafio muestral proviene de Onwuegbuzie y
Leech (2007: 116), quienes ofrecen las siguientes referencias:

- Morse (1994) sugiere que se utilicen por lo menos 6 participantes en investigaciones
con el objetivo de comprender la esencia de la experiencia, recomienda 30-50
entrevistas oly observaciones para etnografias e investigacion de “grounded theory” y
100-200 unidades de observacién en estudios etnogréficos,

- Creswell (1998) recomienda entrevistar de 20 a 30 personas para estudios basados
en la teoria fundamentada,

- Creswell (2002), sin embargo, propone de 15 a 20 personas.

Igualmente, para fundamentar el tamafio muestral Onwuegbuzie y Leech (2007:
108 y 2005: 284) proponen el llevar a cabo un “qualitative power analysis” a través de
metasintesis'® y metaresimenes cualitativos. Asi que, siguiendo la sugerencia de dichos
metodologos, se ha identificado un corpus de estudios interpretativos que utilizaron la
misma técnica de las entrevistas en profundidad y obtuvieron la saturacién de datos. En la
pagina siguiente se presenta un metaresumen que compara estudios cualitativos de
fendmenos relacionados con nuestro objeto de estudio respecto a la duracién y al nimero
de entrevistas realizadas y resulta muy (til para ver si el tamafio muestral de 40, utilizado
en esta investigacion, esta dentro del rango empleado en los trabajos.

Como se puede observar en el cuadro 18, el rango del tamafio muestral es muy
amplio, existiendo trabajos como el de Styhre (2006) y Styhre y Josephson (2006) con una
muestra de 20 profesionales técnicos hasta otros con muestras de hasta 400 individuos.
Por tanto, parece que 40 entraria dentro del rango mas utilizado. Obsérvese también que
algunos trabajos ni siquiera especifican el tamafio muestral ni, desde luego, la duracién
media de las entrevistas.

En cuanto al tiempo empleado en las entrevistas en profundidad realizadas, éste
va desde un minimo de 50 minutos a un maximo de 105 minutos, con una duracion media
de 66 minutos. Como muestra el cuadro 18, es una duracion razonable respecto a la de
otros trabajos que, se supone, obtuvieron la saturacién.

100 Seglin Sandelowski y Barroso (2003: 227) una metasintesis cualitativa, también llamada meta-analisis
cualitativo o meta-etnografia, es una revision sistematica de resultados de investigacion cualitativa en un
campo concreto que son, a su vez, sintesis interpretativas de datos, incluyendo etnografias, teorias
fundamentadas y otras explicaciones de fenémenos, hechos o casos.
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CUADRO 18.: Metaresumen de trabajos relacionados que utilizan la entrevista en

profundidad.
Autor Tema Muestra Duracidn entrevistas Tamafio
muestral
Styhre (2006) Actltqdes hacia el [ Profesionales tgf;nlcos 75 minutos 20
trabajo de la construccién
Styhre y Actitudes hacia el | Profesionales técnicos 75 minutos 20
Josephson (2006) | trabajo de la construccion
Dainty et al. Apego emocional Obreros de la
a los proyectos de - - 128
(2005) " construccion
construccion
Oliva y Diaz Estrategias Expertos e informantes ) 24
(2005) laborales clave
Percepcion del rol 3 empleadores, 4
Agapiou (2002) de 0 supervisores, 21 60 minutos 28
e género )
aprendices de obrero
Operarios,
Hill (2001) Motivacion supervisores, staff - -
profesional y otros
Davies y Duff Satisfaccion Operarios de la ) 50
(1996) laboral construccion
Davies y Duff Satisfaccion Operarios de la i 21
(1994) laboral construccion
Sutherland y Fuentes de estrés .
Davidson (1989) | laboral Jefes de obra 60 minutos 36
Langford (1988) | S20SfACCION | jeres de obra -
laboral y estrés
. . . Obreros y
Borcherding y Actltqdes hacia el profesionales técnicos 1a5horas 65
Oglesby (1975) trabajo ]
de la construccién
. . . Obreros y
Borcherding y Actltqdes hacia el profesionales técnicos 1a5 horas 65
Oglesby (1974) | trabajo P
de la construccion
Davies (1948ay | Actitudes hacia el | Operarios de la .
1948b) trabajo construccion 30 minutos 400

Fuente: Elaboracion propia.

En cualquier caso, dado que los recursos de tiempo y dinero han sido limitados,
existe un “tradeoff’ entre el nimero de personas a entrevistar y el tiempo dedicado a cada
individuo (Borcherding, 1972: 13). En este trabajo la prioridad ha sido la de pasar mas
tiempo con cada participante, de forma que pudiera contribuir con el maximo nimero de
ideas sin restricciones de tiempo. Asi que, aunque en la carta de presentacién se
proponian entrevistas en torno a una hora de duracion, la realidad fue que siempre que
quisieron y pudieron, los entrevistados sobrepasaron los 60 minutos. Ademas, en general,
parece que cuanto mas tiempo han durado las entrevistas, mayor ha sido el valor de la
informacién en el sentido de que se ha conseguido mayor profundidad.
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IV.2.2. ESTRATEGIA DE OBTENCION DE DATOS: LA ENTREVISTA EN
PROFUNDIDAD

"Job satisfaction researchers have relied too much on rating scales
to measure job satisfaction and too little on interviews. Research in
this area has also relied too heavily on correlation studies and
could benefit from more case studies and in-depth interview
studies. Future research should benefit from examining individual
differences in the mental operations which characterise the
satisfied and dissatisfied worker".

Locke (1976)101

Siguiendo a Loosemore (1999: 553), el proceso de comunicacion lineal,
unidireccional, que produce un flujo de informacién de “one-way and one-off’ y que
apenas permite retroalimentacion, es el que ha dominado el proceso de recogida de datos
en la investigacién en gestién de la construccion. Esto ocurre, por ejemplo, con los
cuestionarios postales. EdumFotwe et al. (1996)92, Loosemore et al. (1996) y Simister
(1995)1%3 también subrayan la falta de variedad en los métodos de recogida de datos y las
presiones existentes para utilizar métodos lineales automaticamente. En su opinion,
parece que el predominio del proceso lineal frente al proceso no-lineal, convergente e
iterativo ha estado motivado por el hecho de que los métodos de doble via como la
entrevista en profundidad, resultan caros y llevan mucho tiempo y, por tanto, no encajan
bien con las restricciones de tiempo y dinero de los programas de investigaciéon de
doctorado y con el ritmo répido y cambiante de los negocios, que demandan resultados
rapidos y prescriptivos.

Ademés, la investigacion de tipo lineal tiende a centrarse en la transferencia de
informacién y no en la transferencia de significados, que es lo que, precisamente, estamos
buscando (Rogers y Kincaid, 1981)'%, De modo que, si como otros autores (Rooke y
Kagioglou, 2007; Root et al. 1997; Seymour et al., 1997; Seymour y Rooke, 1995), en mi
investigacién exploratoria intento describir el mundo desde la perspectiva de las personas
bajo estudio, entonces la cercania y proximidad de las interacciones entre el investigador
y el investigado son fundamentales y debo optar por los procesos de comunicacion no
lineales o de doble via.

De entre las técnicas de investigacion cualitativa existentes para la recogida de
datos he optado por las de conversacion-narracion en general y la entrevista en
profundidad en particular. En relacién a la entrevista de investigacion cualitativa, King

101 Citado en Davies y Duff (1994: 329).

102 \/er nota al pie 89.

103 Simister, S. (1995): “Case study methodology for construction management research”. En Proceedings of
the 11t Annual ARCOM Conference, Universidad de York, pp. 21-33. Citado en Loosemore (1999: 555).

104 Rogers, E.M. y Kincaid, D.L. (1981): Communication networks: towards a new paradigm for resesearch.
Londres: The Free Press. Citado en Loosemore (1999: 555).
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(2004) alerta del problema existente con la terminologia, puesto que se utilizan términos
diferentes para referirse a ella como, por ejemplo, “en profundidad”, “exploratoria”, “semi-
estructurada” o “no estructurada”. Pues bien, para aclarar esta confusion, Kvale (1983:
174) la define como “una entrevista cuyo propésito es recoger descripciones del mundo
vital del entrevistado con respecto a la interpretacién del significado del fenémeno
descrito”. En este sentido, el objetivo de la entrevista de investigacion cualitativa debe ser
considerar el objeto de estudio desde la perspectiva del entrevistado, y comprender el

como y el porqué ha llegado a esta perspectiva.

La eleccién de la entrevista en profundidad como método de recogida de datos
se fundamenta en las ventajas que supone frente a otras técnicas. En concreto, para esta
tesis doctoral destacaria las siguientes (Vallés, 1997: 196):

- Su estilo especialmente abierto me ha permitido obtener una gran riqueza
informativa en las palabras y enfoques de los entrevistados. Asi, la valoro
positivamente por su capacidad para transmitir significados (mayor convergencia
segun Loosemore, 1999: 557).

- Me ha brindado la oportunidad de clarificacion y seguimiento de preguntas y
respuestas, incluso por derroteros no planificados, en un marco de interaccion
mas directo, personalizado y flexible que la entrevista estructurada o de
encuesta.

- Frente alas técnicas cualitativas de observacion, ha resultado ser muy eficaz en
el acceso a informacion dificil de obtener sin la mediacion del entrevistador.

- Frente al grupo de discusion, la he preferido por su mayor grado de intimidad y
comodidad, ademas de que ha favorecido la transmisién de informacién no
superficial.

- Teniendo en cuenta el caracter exploratorio de este trabajo, ha resultado ser muy
util para generar puntos de vista y enfoques con los que orientar y preparar
futuros instrumentos técnicos cuantitativos. En este uso, por tanto, ha cumplido
un papel estratégico de previsién de errores que pueden resultar costosos en
tiempo, medios y calidad de la informacion obtenida.

En cuanto a sus limitaciones, considero, desde luego, que el mayor
inconveniente ha sido el factor tiempo puesto que, comparado con el ritmo caracteristico
de la encuesta o del grupo de discusion, la entrevista en profundidad ha consumido
muchisimo tiempo por entrevistado, tanto en su realizacion como en el tratamiento
(transcripcion). De hecho, la duracion media de cada entrevista ha sido de 66 minutos
contando, por tanto, con unas 44 horas de grabacion. Si tenemos en cuenta que la
transcripcion literal ha supuesto més de cinco veces la duracion de la grabacion, podemos
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hacernos una idea de las horas de trabajo invertidas sélo en la fase de preparacion del
material en formato texto. Logicamente, obvia decir que al hablar de tiempo, a su vez
estoy considerando el factor coste'%.

Asimismo, soy consciente de que al igual que otras técnicas basadas en la
comunicacion, la entrevista en profundidad comparte con ellas los problemas potenciales
de reactividad, fiabilidad y validez. Esto es, la informacién que se produce en la relacién
dual entrevistador-entrevistado depende de la situacion de entrevista, asi como de las
caracteristicas y actuacion tanto del entrevistador como del entrevistado influyendo, por
tanto, a la validez de los datos obtenidos (Vallés, 1997: 197). Asi, por ejemplo, la falta o
exceso de compenetracion o sintonia, el excesivo direccionismo del entrevist