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Resumen

En el proceso constructivo de la industria de lastoiccion existe una figura clave que es
el jefe de obra. Particularizando en el sectoraedificacion, este puesto suele estar
desempefiado por profesionales con diferentes ditwias académicas, siendo la de

arquitecto técnico o ingeniero de edificacién uadas mas comunes.

En este trabajo se exploran los efectos que logjudtes educacién-trabajo percibidos y
las politicas de desarrollo profesional tienen sdbrsatisfaccion laboral de arquitectos
técnicos o ingenieros de edificacion que trabaganccjefes de obra. Durante el desarrollo
de la investigacion se constata la escasa literaientifica existente en Espafia sobre esta

figura y las variables tratadas.

Se ha utilizado una metodologia de investigacidaitativa basada en entrevistas semi-
estructuradas a 34 arquitectos técnicos e ingenideo edificacion en la Comunidad
Auténoma de Castilla-La Mancha. El contenido de émdrevistas se ha analizado
utilizando el programa ATLAS.ti, aplicando elementie la Teoria Fundamentada como
la codificacion abierta y la comparacién constante.

Tomando como premisa que la educacién universijamggpara a estos titulados para
desempefiar un puesto de trabajo concreto, el esueli los desajustes educativos
percibidos ha permitido analizar su efecto sobreatisfaccion laboral cuando comienzan
a trabajar como jefes de obra. Ademas, se hanifidadb otros efectos adicionales cuyo
origen se encuentra en la inadecuacién de la educamiversitaria a las demandas

formativas del entorno laboral del jefe de obra.

En la literatura sobre las politicas de desarrpiofesional de los empleados en las
empresas se asume que éstos han de continuar tirsedpara la eficiente realizacion de
sus tareas. Bajo este supuesto se ha analizado estadormacion puede afectar a la
satisfaccion laboral de estos profesionales. Sémalimente se ha analizado otra politica
de desarrollo profesional de los recursos humdagsomocion.



Ademads, se han listado las diferentes modalidadedoomacion que las empresas
constructoras proporcionan a los jefes de obra haseidentificado distintos tipos de
promocion, asi como los factores relacionados dan e

Con los resultados de este trabajo se han publizadoarticulos de investigacion que
cubren un vacio en la literatura sobre estos aspent el sector de la construccién en
Espafia.

Palabras clave Arquitecto técnico, desajustes educativos, foitmacjefe de obra,
ingeniero de edificacién, promocién, satisfacciimoral.



Abstract

In the production process of the construction ibguthe site manager is a key figure.
When focusing specifically in the building sectdhis role is usually played by
professionals with different academic qualificaipBuilding Engineering being one of the

most common.

The effects that perceived educational-job misneschnd professional development
strategies have on the job satisfaction of buildingineers working as site managers are
explored in this research. It is found that theresdarce scientific literature published in

Spain centred on this professional and these Jasab

Qualitative research methodology based on semitstred interviews with 34 building
engineers in the Autonomous Community of Castiladdancha has been used. The
content of the interviews has been analyzed usiagMTLAS.ti program, using elements

of the Grounded Theory such as open coding andaunsomparison.

On the premise that higher education trains theadugtes to carry out a specific job, the
study of perceived educational mismatches has atlows to analyze the effect they have
on their job satisfaction when they start workisgsite managers. Furthermore, additional
effects have been identified, whose origin lieshie inadequacy of higher education to the

training demands of the site manager’s work envirent.

The literature on human resource strategies foiepsional development in organizations
considers that for being efficient in their jobspmoyees have to carry on with training.
Considering this, we have analyzed how training eéfiect these professionals’ job
satisfaction. Promotion, another human resoureeegty for professional development, has

been analyzed simultaneously.

In addition, different training activities providdsly construction companies to their site
managers have been listed and described, as welriasis types of promotion and factors
related to it.



Covering a gap in the literature on these aspactid Spanish construction sector, three

scientific papers have been published with theltesd this research.

Keywords: Building engineer, education mismatch, job satgbn, promotion, training,

site manager.
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Resum

En el procés productiu de la industria de la cosid hi ha una figura clau que és el cap
d'obra. Particularitzant en el sector de I'edifiGaaquest lloc de treball sol estar ocupat per
professionals amb diferents titulacions academigsest la d'arquitecte técnic o enginyer

d'edificacié una de les més comuns.

En aquesta investigacié s'exploren els efecteelyudesajustos educacio-treball percebuts
i les politiques de desenvolupament professionakrtesobre la satisfaccidé laboral

d'arquitectes técnics o enginyers d'edificacié gaballen com a caps d'obra. Durant el
desenvolupament de la investigacid es constateadea literatura cientifica existent a

Espanya sobre aquesta figura i les variables ttesta

S'ha utilitzat una metodologia d'investigacié dadiva basada en entrevistes semi-
estructurades a 34 arquitectes técnics i engirdjedificacio a la Comunitat Autdbnoma de
Castilla-La Mancha. El contingut de les entrevisiésm analitzat utilitzant el programa
ATLAS.ti, aplicant elements de la Teoria Fonameatadm la codificacié oberta i la

comparacio constant.

Prenent com a premissa que I'educacié universipgepara a aquests titulats per a exercir
un treball concret, I'estudi dels desajustos edigaercebuts ha permés analitzar el seu
efecte sobre la seva satisfaccié laboral quan coemem treballar com a caps d'obra.
També s'han identificat altres efectes addicionasigen del qual es troba en
l'ainadequacié de I'educacié universitaria a lesateles formatives de I'entorn laboral del
cap d'obra.

En la literatura sobre les politiques de desenwshgnt professional dels empleats en les
empreses s'assumeix que aquests han de contimmamtese per I'eficient realitzacié del
seu trevall. Sota aquest suposit s'ha analitzat eguesta formacié pot afectar la
satisfaccié laboral d'aquests professionals. Samidtment s'ha analitzat un altre
component de les practiques i politiques de desepament professional de les empreses:

la promocié.
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A més a mes, s'han llistat les diferents modalidgs formacié que les empreses
constructores proporcionen als caps d'obra i stfemtificat diferents tipus de promocio,
aixi com els factors relacionats amb ella.

Amb els resultats d'aquest treball s'han publieat articles d'investigacié que cobreixen

un buit en la literatura sobre aquests aspectessattor de la construccié a Espanya.

Paraules clau Arquitecte tecnic, cap d'obra, desajustos edusatinginyer d'edificacio,

formacié, promocié, satisfaccié laboral.
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Utilizando la definicion de Sierra (2005: p. 40%, presente tesis doctoral es el
documento escrito en el que se describen y explasutontenidos y resultados de una
investigacion cientifica llevada a cabo con larmtdeion de la Dra. Elena Navarro Astor.

La tesis se compone de seis capitulos, tres de feltmmados por articulos publicados
en revistas cientificas. Al optar por este tipondedalidad de tesis, se ha incluido este
capitulo introductorio que pretende facilitar latlga del documento, contextualizando los
objetivos buscados e incluyendo una breve desoripe cada parte.

En el siguiente apartado se describe el marcocteden el que se enmarca la
investigacion y se plantean los objetivos concrgtfi@asmados en preguntas. Sigue un
apartado donde se explica la estructura de la yesisontinuacién, como resultado de la
investigacion, se presenta un resumen de losrtieslas publicados. Con estos reslimenes
se intenta facilitar la lectura de la tesis, inelngo de forma abreviada algunos de los

resultados publicados.

1. MARCO TEORICO

En un entorno econdémico dindmico, las empresas dmnadaptarse a nuevas
condiciones del mercado, a nuevas tecnologias,apdsaicion de nuevos productos y/o
servicios, a reducir costes, a mejorar la calidalmentar la productividad. Ante estas
demandas, existe una exigencia creciente a loseehpd para que estén preparados para
soportar las nuevas condiciones de competitividahvacion y flexibilidad (Downes,
2007; Budhwar y Varma, 2011; Tsai, 2013). En estiante, el desarrollo de las
capacidades de los recursos humanos para cubritelaandas actuales y futuras de las
organizaciones se ha convertido en un asunto derfemzia nacional, empresarial e
individual (Skinneret al, 2004).

El desarrollo y la gestiéon de los recursos humasume tratarse en dos niveles: el
nacional y el empresarial (Downes, 2007). A nivational, el sistema educativo y el
desarrollo de los recursos humanos estan correkadis (Jaffryet al, 2010). Asi, las
destrezas y competencias que los individuos adeuiartravés del sistema educativo, la
formacioén o la experiencia son importantes pa@egimiento econémico (Skinnet al,
2004). Muysken y Nour (2006) también destacan lpontancia de la educacion y la

formacién asi como su relacién con la tecnologi@ tyansferencia de conocimiento en la
23



empresa. Asimismo, Cappelli (2015) encontré gqudosnpaises menos desarrollados la
baja productividad estaba asociada con niveles arede destrezas inferiores a los
considerados necesarios para las tecnologiasadalizen su sistema productivo.

Centrandonos en el nivel de la empresa, los resunsmanos son su activo mas
valioso, y debe ser gestionado y desarrollado tégicamente (Downes, 2007). Asi, la
gestién de los recursos humano#iyfman Resource Management” (HRMyata de
disefiar e implementar un conjunto de précticas litiges que aseguren que el capital
humano de la compafiia ayude a alcanzar los obgeé@mtpresariales (Molina y Ortega,
2002).

Un elemento fundamental de la gestiéon de recurso®gmhos es su desarrolldHgiman
Resource Development” (HRDYDownes, 2007; Khamrt al, 2012). Segin Werner y
DeSimone (2012), el desarrollo de los recursos hosiaonsiste en el conjunto de
actividades sisteméticas y planificadas, disefipdasina organizacion, para proveer a sus
miembros de las oportunidades para aprender lasedas necesarias que cubran las
necesidades actuales y futuras, demandadas peestbpde trabajo.

En los paises desarrollados, el nivel educativdodeindividuos ha aumentado en
paralelo con un incremento del conocimiento y agiicn de nuevas destrezas en el puesto
de trabajo. Simultdneamente, las economias indlisadas no siempre han dispuesto de
capacidad suficiente para absorber el incrementtrad@jadores cualificados, situacion
que obliga a los individuos a aceptar trabajosrggeieren menor capacitacion que la que
tienen para evitar el desempleo (Peitéal, 2010). Ante esta disyuntiva, los desajustes
educativos (infra o sobreeducacién) se pueden derssi como la diferencia entre el nivel
de educacién que alcanza el trabajador y la edicaeiquerida en el puesto de trabajo
(Bauer, 2002; Kampelmann y Rycx, 2012).

Cuando una empresa estudia la contratacién de dimidoo, el departamento de
recursos humanos contrasta su nivel educativo doneeesario para el puesto a
desempenfiar y el resultado condiciona las posibte®rees de contratarle, formarle o
rechazarle (Kulkarniet al, 2015). En consecuencia, los desajustes educativeden
afectar a las politicas de desarrollo profesiona gtilizan las empresas en funcién de la
adecuacion de la formacion del individuo con elspoiele trabajo.
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Por ejemplo, son varias las investigaciones que draontrado que los empleados
infraeducados necesitan mucha mas formacién enuestp de trabajo para realizar
adecuadamente sus tareas (Marchanttal, 2007; Salas-Velasco, 2007). Por otra parte,
Garcia-Aracil y van der Velden (2008) sugieren paea cada nivel de educacién existe un
nivel de puesto laboral 6ptimo, y la implicacion gige la colocacién en cualquier otro
puesto es necesariamente sub-Optima. Cuando estwe,oadebe de producirse un
aprendizaje adicional a través de la formacion experiencia en el trabajo. Asi, las
empresas deben estar preparadas para formar redieslios que contratan, incluyendo a
los que teniendo la cualificacion requerida, n@mestapacitados para realizar las tareas
exigidas por el puesto (Budhwar y Varma, 2011)

Otra situacion es la de las empresas que tienesuema el nivel de educacién del
trabajador a contratar cuando carece de experidatoimal, con objeto de minimizar los
costos de la formacién (Marcharmal, 2007). Los empleados con mayor nivel educativo
tienen mayor capacidad de aprendizaje, existiemm fuerte relacion entre el nivel
educativo y los costos de formacion (van Eijs yjkéei2000; Budria y Telhado-Pereira,
2009). Para las empresas, la inversion en formaegmin aspecto importante que les
permite resolver los desajustes educativos y depde una mano de obra preparada para
las necesidades del puesto de trabajo (Ediotal, 1994; van Eijs y Heijke, 2000;
Accenture-Universia, 2007; Achoui, 2009; Fundac@onocimiento y Desarrollo, 2010;
Franz, 2010).

Si un trabajador carece de las destrezas adecymatas realizar su trabajo, su
productividad sera menor que si desempefia un peaséb que éstas estan alineadas con
los requerimientos (van Eijs y Heijke, 2000). Traolhalmente, en el area de recursos
humanos se ha sugerido que el ajuste de las desyydas requerimientos del puesto es un
problema del empresario. Las empresas selecciorlas eandidatos en funcién de sus
habilidades generales y, posteriormente, los forgndesarrollan para que adquieran las
destrezas especificas del puesto (Cappelli, 204%). segun Salas-Velasco (2007), los
procesos de formacién de las empresas deben tenmreata el nivel profesional de los
recursos humanos y la responsabilidad del puestoelEproceso de insercion, los
programas de formacion tratan de adaptar a lososueabajadores y de prepararles para el

trabajo que han de desempefiar. Por otro lado, rlaafidn adicional proporcionada
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durante su desarrollo profesional intenta ampliangjorar las capacidades del trabajador

para hacer su trabajo.

De manera similar, I&lobal Agenda Council on Employmgg014) considera de gran
importancia ayudar a los trabajadores a que défesrnp mantengan sus destrezas, por lo
que recomienda a las organizaciones que haganuenia fnversion en formacion, y que
ofrezcan a sus empleados condiciones de trabaprtishs y oportunidades de
aprendizaje. Entre los resultados de esta inveridiormacion y desarrollo, las empresas
dispondran de una fuerza de trabajo mas competedi®,motivada y mas independiente
(Santos y Stuart, 2003), generando un aumento slddneficios e incrementando su
productividad (Budria y Telhado-Pereira, 2009; JawaSaif, 2011). Asimismo, la
formacién y el desarrollo profesional son factayes afectan a la satisfaccion laboral de
los trabajadores (Rose, 2005; Georgellis y Lang68y2Aydin y Ceylan, 2008; Mudor y
Tooksoon, 2011).

La satisfaccién laboral es una de las actitudem lgdrabajo a la que se esta prestando
gran atenciéon por parte de investigadores y gestdeeempresas en campos como la
psicologia organizacional e industrial y el comaoniento organizativo (Spector, 1997;
Yang y Wang, 2013). De hecho, la basqueda en la @¥eBcience del términoJbb
Satisfactiofi revela que en los Ultimos cinco afios se han pabb mas de trece mil
articulos. Esto se debe a su efecto sobre diveteasentos que afectan a la dinamica de
las empresas como pueden ser el abandono, el isbsentlos accidentes, la

sindicalizacion e, indirectamente, sobre la pragigzd (Jegadeesan, 2007).

En un mundo con grandes cambios econdmicos, |afaation laboral de los
empleados ha aumentado su importancia dado querdasizaciones tienen que atraer,
desarrollar y retener a una fuerza de trabajo fdenenotivada y satisfecha que ayude a

mantener y mejorar la productividad y competitidd&eorgellis y Lange, 2007).

A pesar de no existir aln una definicion unanimemercteptada del concepto de
satisfaccion laboral (Bravet al, 2007), se puede utilizar la planteada por Lockedo en
Salgadcet al.,1996: p. 330) de que se trata de una respuestai@mbpositiva al puesto
de trabajo como resultado de la evaluacion que ébicglividuo de si el puesto cumple o
permite cumplir sus valores laborales. Al versectafda por un gran nimero de factores
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con mayor o menor peso, una de sus principalescteaisticas es su caracter

multidimensional (Purhoit, 2004).

2. PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICACION

En esta tesis doctoral se documentan, describatizam e interpretan las relaciones de
algunos factores con la satisfaccion laboral, eglos en la figura del arquitecto técnico o
ingeniero de edificacién que trabaja como jefe Heacen empresas constructoras de
edificacién, en la Comunidad Auténoma de CastitaMancha.

Para tal fin se ha disefiado un estudio de tipooeafrio, que ha permitido examinar
un tema poco tratado en Espafia como es el dedéasaidn laboral de estos profesionales
de la construccion (Cantonnet al, 2011), asi como descriptivo, tratando de espeacifi
las caracteristicas y propiedades mas importangésfetidomeno sometido a analisis
(Hernandezt al, 2007).

El objetivo fundamental ha sido generar una petsgemas profunda y documentada
(Gonzélez, 1998) de la satisfaccion laboral de seséznicos bajo el efecto de los

desajustes educativos percibidos y las politicatedarrollo profesional de las empresas.

Asi, se ha intentado aportar luz sobre el efecmtigmen la educacion y la formacion
sobre la satisfaccién laboral, con una vision cl@gioa. Como punto de partida, se estudia
el efecto de la adecuacion de la educacion recididé Universidad como preparacion
previa para el desempefio de un puesto de trabafreto, respecto a las necesidades
reales percibidas por los arquitectos técnicos dmampezaron a trabajar como jefes de
obra. Seguidamente, una vez que el titulado unteeis ha comenzado a desarrollarse
profesionalmente, se analiza cémo la formacién biéai en la empresa, como

complemento necesario a la etapa universitariafa#esu satisfaccion laboral.

En la revision bibliografica realizada para la oiotén del Diploma de Estudios
Avanzados se encontraron resultados contradictoeb®fecto de la promocién sobre la
satisfaccion laboral en el sector de la construc@@oodrum, 2003; Asad y Dainty, 2005;
Bowenet al, 2008). Al estar la promocion integrada tambiéfesrpoliticas y practicas de
desarrollo profesional, se ha estudiado el efeetestie elemento del desarrollo profesional
sobre la satisfaccién laboral.
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La idea de centrar el estudio en la satisfacciborkl de los arquitectos técnicos e
ingenieros de edificacién vino determinada comdinaidad de la linea de investigacion
comenzada por la Dra. Elena Navarro Astor (2008etesis doctoral. También influy6 el
hecho de que el autor sea profesor en la tituladddArquitectura Técnica, ahora Grado en
Ingenieria de Edificacién, pues existia un intep&sonal en conocer con mayor

profundidad el desarrollo profesional de estositésn

Asimismo, se escogié a arquitectos técnicos queviesan trabajando como jefes de
obra para profundizar en los resultados de Nav@®08). Ella constatd que, en estos
técnicos, las condiciones laborales y su efectoestib satisfaccion laboral presentaban
caracteristicas propias y diferenciadoras frertes grofesionales con la misma titulacion
que trabajaban en otros empleos, como direccidrtédiva o empleados publicos.

Ademas, debido a que el autor tiene su residemcf2uenca, por motivos practicos el
estudio se ha centrado en la Comunidad Auténon@adélla-La Mancha. Inicialmente se
consideré que la muestra necesaria para realizewvéstigacion podria obtenerse en la
capital y provincia. Sin embargo, debido a lasdencias que se indicaran en el apartado
dedicado a la muestra, el marco geografico tuvoaguoliarse conforme avanzaba la fase

de toma de datos.

Al ser una investigacion exploratoria se comenzb expectativas minimas de cara a
desarrollar explicaciones del fenémeno estudiadow®, 2005). Adicionalmente, los

resultados encontrados estan condicionados paarieade variables como son:

- Eltipo de trabajo desarrollado por el jefe de pbra

- Las caracteristicas propias de la industria deratcuccion en Espafia;

- La educacion universitaria recibida por los jefeobra;

- La regién geografica donde los jefes de obra dellsan su labor, con poco

desarrollo tecnolégico e industrial.

Teniendo en cuenta lo anterior, no se tenian psigees de alcanzar una alta
generalizacion de los resultados (Martinez, 20P6&jo por otro lado, son estas variables
las que han encuadrado el estudio de la satisfataiioral bajo unos condicionantes que
previamente no habian sido tenidos en cuenta déetta literatura cientifica en Espafia.
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Al disponer de recursos limitados para la realizade este trabajo, se era consciente
de la imposibilidad de ofrecer un completo y corpléesarrollo teérico (Silverman,
2010). Por tanto, se ha optado por hacer un amélisiladoso de los datos, describiendo la
metodologia utilizada, con objeto de conseguir uressiltados publicables en revistas

cientificas.

Para la obtencién de datos se ha escogido la &teresemi-estructurada, al ser una
herramienta que genera una gran cantidad de intddmalescriptiva (Taylor y Bogdan,
1992). Es una herramienta clave dentro de la igas6n cualitativa, debido a su
flexibilidad y capacidad para adaptarse a un ampligo de situaciones de investigacion
(Caven, 2012). Durante el andlisis se ha tenideusmta que los datos obtenidos estan
contextualizados por el perfil del entrevistadof@macion previa y actual, su trabajo, sus
experiencias, etc. (Rodriguez al, 1999). Analizando las perspectivas propias de cad
participante, los datos han permitido descubrirvaserelaciones y conceptos de los

fenomenos estudiados (Carcel y Roldan, 2013).

2.1. Preguntas de la investigacion

El primer paso previo a este trabajo fue una réwisbibliografica de factores
relacionados con la satisfaccion laboral, que sesgmt6 como documento para la

obtencién del Diploma de Estudios Avanzados.

La linea de investigacion se ha centrado en etliestle la satisfaccion laboral de los
arquitectos técnicos e ingenieros de edificacioe tqabajan como jefe de obra en

empresas constructoras bajo dos enfoques:

* Los desajustes educativos percibidos entre el pudsttrabajo y la formacion
recibida en la universidad.
» Las politicas y practicas de desarrollo profesiseguidas por las empresas.

Para realizar las entrevistas se disefié un guiéralirton las preguntas que se queria
plantear a los participantes. Durante la toma desdae fueron afiadiendo algunas
cuestiones sobre aspectos que surgieron en lasvistds y en su andlisis previo
(Rodriguezt al, 1999).
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Siguiendo a Kvale (2011), en el guién de entrevistaincluyeron dos tipos de
preguntas: las principales de investigacién y aticoacion una lista de preguntas
secundarias que permitian obtener una informaé@nyr variada enfocando la cuestién

estudiada desde varias perspectivas.

Pregunta de investigacion 1

Para los arquitectos técnicos que trabajan coree i obra en empresas constructoras
dedicadas a la edificacion, ¢Qué impacto tienemestdb satisfaccion laboral los
desajustes educativos percibidos entre el puestdratmjo desempefiado y los

conocimientos adquiridos en la universidad?

Preguntas de la entrevista

0 ¢Cbémo le ha preparado la formacion universitaria papuesto de jefe de
obra?

0 ¢Cuales han sido los conocimientos mas Utiles eiatsr como jefe de
obra?

0 ¢Qué desajustes educativos ha encontrado en swacionmpara poder
realizar adecuadamente su labor profesional?

o ¢Cbémo afectan los desajustes educativos a siasatdsf laboral?

0 ¢Cbmo actlia para superar los desajustes educativos?

0 ¢Qué asignaturas o areas de conocimiento modiigaté qué manera para
evitar el desajuste educativo percibido?

Pregunta de investigacion 2

Para los arquitectos técnicos que trabajan cores i obra en empresas constructoras
dedicadas a la edificacion, ¢ Qué impacto tienepdditicas de desarrollo profesional

sobre la satisfaccién laboral?

Preguntas de la entrevista

- Formacion
* Formacion impartida en la empresa
0 ¢Qué tipo de formacion recibe?

o0 ¢Dénde tiene lugar la formacion?
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0 ¢En qué horario se realiza la formacion?
0 ¢Cudles son los contenidos de dicha formacion?
o ¢Como afecta a su satisfaccion laboral la formaionfrartida por la
empresa?
« Formacién realizada por cuenta propia
0 ¢Qué tipo de formacion realiza?
¢ Qué modalidad de formacion prefiere?
¢,Donde tiene lugar la formacién?
¢En qué horario se realiza la formaciéon?

¢,Cudles son los contenidos de dicha formacién?

O O O o o

¢ Cémo afecta a su satisfaccién laboral la formagide desarrolla
por cuenta propia?
- Promocion
0 ¢Qué tipo de sistema de promocién utiliza su erafres
o0 ¢Puede afectar su titulacion profesional a la poidmodentro de su
empresa?
o ¢Cbémo afectan a su satisfaccion laboral las pimibiés de promocién
gue contempla su empresa?
- Plan de carrera
0 ¢Sabe si su empresa tiene disefiado algun plan rderacale sus
empleados?
o0 La existencia o no de planes de carrera, ¢coOmeaadesu satisfaccion

laboral?

3. ESTRUCTURA DE LA TESIS

La tesis se ha estructurado en capitulos que sesponden con el contenido de tres
articulos publicados en revistas cientificas. Qauade estos capitulos puede ser leido de
forma independiente pues tiene toda la estructu@mponentes necesarios para su
compresion sin necesidad de afiadir nada més. Liarmmig este apartado es mostrar un
pequefio guién del resto del documento.
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En los articulos que siguen, el apartado dedicaldoraetodologia es muy breve por
cuestiones de extension, incluyendo una escuetaipigién de la muestra y de la forma de
obtenerla, y un resumen del procedimiento de asélisalitativo realizado. Por este
motivo, el siguiente capitulo, titulado Aproximagcié Metodolégica, describe

exhaustivamente y desarrolla con mayor profundidadetodologia empleada.

El capitulo de Aproximacion Metodolégica presenta @structura similar a la de los
articulos. Comienza con una introduccién en la geedescriben las caracteristicas
generales de la investigacion cualitativa y seifjoatsu idoneidad para este trabajo.
Después se describe el trabajo de campo, profurdbza&n las caracteristicas de la

muestra. También se trata la entrevista como herdande obtencion de los datos.

A continuacion, el apartado de andlisis de datosieza con la propia transcripcion
de la entrevista como una fase inicial y prepaiaidel analisis (Gibbs, 2012). Por ltimo
se incluye un apartado final que describe el pmckeselaboracion de los articulos, como
producto fundamental del proceso de investigadiéay( 2005).

Los tres capitulos siguientes, con estructura amnitontienen los articulos de
investigacion publicados en revistas cientificasla&Eintroduccion se presenta una revision
bibliogréfica del tema tratado a modo de marcoitedrSeguidamente se incluye el
apartado centrado en las variables estudiadasntingacion el apartado metodolégico

seguido del de analisis y discusion de los resodtggiara terminar con las conclusiones.

Como no podria ser de otra manera, los articulseti algunos solapes en los
epigrafes que describen las variables estudiatiasgtodologia. En el de las variables se
repite la definicion de la satisfaccion laboralnque se incluyen resultados que la

relacionan con la otra variable investigada, hepr®diferencia los tres articulos.

Ademés, los trabajos publicados en revistas ncciogladas con el sector de la
construccion incluyen una breve descripcion delnmisy de las caracteristicas que lo
diferencian de otros sectores industriales. Eltolije estas descripciones es situar al lector
dentro del contexto en el que se desenvuelve lehjoadel jefe de obra, ya que puede

condicionar los resultados encontrados.

El tercer capitulo contiene los resultados obtenjuira la Pregunta de Investigacion 1

sobre el efecto que los desajustes educativoshiwsitienen sobre la satisfaccién laboral
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del arquitecto técnico. Con ellos se ha elaboradatieulo titulado Estudio exploratorio
del efecto de los desajustes educativos sobre ldigfaccién laboral de ingenieros de
edificacién espafiolel publicado en el Volumen 68, N°1, del 15 de Malgn2015 de la
Revista Iberoamericana de Educacién (RIE), pp. 1D%-

La Revista Iberoamericana de Educacion es unagaddin cientifica electronica del
Centro de Altos Estudios Universitarios de la Orgacion de Estados Iberoamericanos
(CAEU/EOI), dedicada a la divulgacién de trabajobre politicas, investigaciones e
innovaciones educativas. Esta revista esta presentd Catalogo Latindex (13 criterios
cumplidos), Irisie, DOAJ, IEDCYT, ABES SUDOC, Bibteca Digital, Qualis-CPAES,
Portal Periddicos y el Portal de Difusién de laduexion cientifica hispana (Dialnet). Esta
presente en DICE: (Valoracion de la difusién inéeional 13,5, Porcentaje de
Internacionalidad de las contribuciones 46,88%, rApa exterior de autores: Si,
Evaluadores externos: Si). Categoria CARHUS B.

Con los resultados obtenidos para la Preguntawdstigacion 2 centrada en estudiar el
impacto de las politicas de desarrollo profesiosabre la satisfaccién laboral, se
publicaron dos articulos, uno centrado en el efefgola formaciéon y otro sobre la

promocion.

El articulo sobre la formacién tiene como tituloa“formacion de ingenieros de
edificacién en empresas constructoras en la Comurdad Auténoma de Castilla-La
Mancha. Su influencia en la satisfaccion labordl publicado en la revista Intangible
Capital en 2013, Volumen 9, N° 3, pp. 590-643.

Intangible Capital es una revista cientifica deeaocabierto que publica trabajos, de
caracter teérico o empirico, que contribuyen ahagaen la comprension de fenémenos
relacionados con el management y la gestion dedities en las organizaciones, desde
las perspectivas de direccion estratégica, recunsasanos, educacion, TIC, etc. Entre
otros, esté indexada en Latindex, Scopus, o el D@&8dmas, segun el Scimago Journal
& Country Rank (SJR 2013), la revista esta posmifznen Q3 para la categoria Business
and International Management del area de Busimdssagement and Accounting / Social
Sciences. La revista tiene evaluacion externa pmspde los articulos revisados, existe un
comité cientifico internacional, contiene exclusiemte articulos de investigacion y

publica articulos en mas de una lengua. Criteraigtdex cumplidos: 36/36. MIAR 2013 -
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ICDS: 7.454. CIRC: B. CARHUS + (2014): C. indice Bé#usion Internacional DICE:
16.5

El articulo sobre la promocién, titulad®istemas de promocién utilizados por
pymes constructoras en Castilla-La Mancha (Espafia)¢Afectan a la satisfaccion
laboral del ingeniero de edificacion? se publico en la Revista de la Construccién en
2013, Volumen 12, N° 1, pp. 109-118.

La Revista de la Construccion es una publicaci@ntifica cuyos objetivos son
divulgar nuevos conocimientos en ambitos relaciosacbn la construccion: edificacion,
obras civiles, materiales, negocios, ensefianza, Estid indexada en SciELO, DOAJ,
Latindex y el Science Citation Index. Incluida 6dRJdesde 2008, con una evolucion
creciente en el factor de impacto a lo largo delldmos afios. Para 2013, con un indice
del 0.22 es la revista n® 114 de 124 en la categlerCivil Engineering.

4. RESUMEN DE LOS ARTICULOS

4.1. Estudio exploratorio del efecto de los desajustesigcativos sobre la

satisfaccion laboral de ingenieros de edificaciérspafioles

El objetivo general del articulo es analizar losajiestes educativos percibidos por los
arquitectos técnicos e ingenieros de edificaci@ntepbajan como jefes de obra, estudiar la
relacion existente con la satisfaccion laboral gooer las estrategias o acciones que han

llevado a cabo para resolver dichos desajustes8uos.

En el término desajuste educativo se incluye laesopla infraeducacion (Verhaest y
Omey, 2006). La literatura propone la existenciaudenivel educativo normal para cada
ocupacion. Algunos trabajadores poseen dicho mieeleducacion, mientras que otros
tendran mayor nivel de educacion que el requeramnalmente para su trabajo. A estos
trabajadores con mas afios de educacion regladss geicibe como sobreeducados. Sin
embargo, también habra otros con menor nivel eiacqtie el requerido, designandolos

como infraeducados (Chiswick y Miller, 2009).

Para el caso de los jefes de obra, hay que sefigaal no existir ninguna ley que exija
que tengan una determinada titulacion universitdea definiciones tradicionales de
desajuste educativo no se ajustan perfectamergerfil educativo y profesional de los
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sujetos estudiados. Para resolver esta discrep@heinalisis llevado a cabo se hizo bajo el
prisma de la definicién dada por Salas (2004) ség@ual una persona esté infraeducada
cuando, disponiendo de la titulacién universitape exige su puesto de trabajo, informa
de que los conocimientos adquiridos no fueron aatémsi para desarrollar su primer

trabajo.

Los resultados se han agrupado en tres apartadoprifer lugar se describen los
desajustes educativos percibidos. A continuaciéndgeyen las estrategias empleadas por
los entrevistados para resolverlos vy, finalmenteefecto de los desajustes sobre la

satisfaccion laboral.

En los desajustes educativos percibidos, uno deskstados mas interesantes es que
la mayoria de los participantes perciben infraedidca mientras que muy pocos se
refieren a la sobreeducacion. Uno de los desajustes mencionados es la falta de
formacién practica o la adquisicién de conocimisrttgricos poco aplicados a la practica

profesional.

Los participantes aplican una mezcla de estrategiasciones que les han permitido
resolver los problemas relacionados con la infreadidn, y poder continuar

desempefiando su trabajo.

Cuando los entrevistados hablan sobre el efectatiqonen los desajustes educativos
percibidos tienen sobre la satisfaccion laboraregen las variables tiempo y experiencia
profesional como atenuantes.

Los resultados no son concluyentes pues un pocaleés mitad de los participantes
informa de consecuencias negativas de los dessjastecativos percibidos sobre su
satisfaccion laboral. Ademas, los desajustes caosas efectos adicionales sobre los
sentimientos de estos profesionales y su desapwifesional.

4.2. La formacion de ingenieros de edificacién en empras constructoras
en la Comunidad Auténoma de Castilla-La Mancha. Su infiencia en

la satisfaccion laboral

Los objetivos de este articulo son conocer lavideties formativas que realizan los
arquitectos técnicos e ingenieros de edificaci@mumvidas por las empresas en las que
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trabajan, asi como por su cuenta, y estudiar dtefde dicha formacion sobre la

satisfaccion laboral.

Se ha empleado la definicion dada por Patrick (R08un la cual la formacién es el
desarrollo sistematico de los conocimientos, deatrey actitudes requeridas por una
persona para desarrollar efectivamente un trabajoaotarea determinada. En la revision
bibliogréfica realizada se han identificado relaei® entre la formacién y la satisfaccion
laboral, pero no aparece ningun articulo que estadlos ingenieros de edificacion o

arquitectos técnicos que realizan la labor dedefebra en Espafia.

Los resultados se han estructurado describiendtortaacion en la empresa, la
formacién que el ingeniero de edificacion hace poenta propia, las barreras a la
realizacion de la formacién y, finalmente, los &ede la formacién.

Respecto a la formacién en la empresa, se desctédseracciones de formacion
desarrolladas, su cantidad, las modalidades de riitipa empleadas, las areas de

conocimiento cubiertas y el horario en el queealh a cabo.

Se mantiene la misma estructura cuando se trétanteacion por cuenta del ingeniero
de edificacién, describiendo las acciones de foibmapropia que los participantes han
realizado, las areas de conocimiento que cubremtadalidades de formacién utilizadas

y, finalmente, su duracién y horarios.

En la fase de andlisis aparecieron una serie derharu obstaculos para realizar la
formacién, agrupados en cuatro categorias: lasidonds de trabajo, la empresa, el
ingeniero de edificacién y otras barreras. En leeg@ia del ingeniero de edificacion
aparece el conflicto trabajo-familia debido a larsgarga de trabajo del puesto de jefe de
obra, al que se ha de sumar el tiempo necesarorealizar la formacion. Para explicar la
existencia de dichos conflictos se desarrollan mhasielos sencillos: El Triangulo del

Conflicto Trabajo-Familia y el Triangulo del Cortido Trabajo-Familia-Formacion.

Respecto a los efectos de la formacion, se desstibefluencia sobre la satisfaccion
laboral. Algo mas de la mitad de los participartizsnan que hay un efecto positivo de la
formacién sobre la satisfaccion laboral, sobre todando perciben un aumento del nivel
de conocimientos. De igual manera, cuando la foidnaoo cubre las expectativas o

necesidades del ingeniero de edificacion aparedeotos negativos, entre ellos la
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insatisfaccion con la formacioén recibida. Entre éfectos adicionales, en opinién de los
participantes, se deduce una relacién positiveedatformacion y la productividad en su
puesto de trabajo.

Una de las principales conclusiones es que se pafedear que la formacion en las
pymes del sector de la construccién no es unaigadgtie esté debidamente planificada,
desarrollada e implantada o, al menos, no comaepan la bibliografia sobre gestiéon de
recursos humanos. A partir de las acciones forasiijue los participantes han realizado a
lo largo de su trayectoria profesional, se propamem serie de practicas que las empresas

pueden llevar a cabo con un minimo de planificagidlie inversion.

Sin haber alcanzado una respuesta unanime depoiecien, se puede concluir que la
formacién, tanto la de la empresa como la realizaatacuenta propia, pueden influir
positivamente a la satisfaccién laboral.

4.3. Sistemas de promocion utilizados por pymes constrtaras en Castilla-
La Mancha (Espafia). ¢Afectan a la satisfaccion labal del ingeniero
de edificacion?

En este caso, los objetivos son conocer los sistelegoromocion empleados por las
empresas constructoras con los ingenieros de aciidic y arquitectos técnicos jefes de

obra, asi como estudiar su influencia sobre lafaattion laboral.

Para los empleados es importante tener la posibilde alcanzar cierta posicién o
rango dentro de las organizaciones o empresassequia trabajan (Pergamit y Veum,
1999). En la revisién tedrica realizada se muestraunltados que relacionan la satisfaccion
laboral con la promocién en las empresas, subrayante no se han encontrado
publicaciones que estudien dicha relacion en ¢bsele la construccion espafiol, y menos
en la figura del arquitecto técnico o ingenieraddicacion.

El concepto de promocién utilizado en este artics#o resume en la siguiente
definicion (Nufiez-Cachet al.,2012: p. 23): la disposicion de la organizacion a cubrir
sus vacantes con empleados procedentes de lossimériores de su organizaciéra
promocion establece un proceso por el que un exhplaecede a una posicion dentro de la
empresa mejor remunerada, con mayor responsabijidde mayor jerarquia (Grueso,
2010). Las empresas pueden utilizar la promociémocterramienta para aumentar la
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satisfaccion laboral, el compromiso de los trabajesl, reducir el abandono o mejorar la
eficiencia econémica de la empresa, reteniendo sa elmpleados mas cualificados
(Pergamit y Veum, 1999; Francesconi, 2001; Kost®@k]; Nufiez-Cachet al, 2012).

Por un lado se constata un bajo nivel de impladtagiaplicacion de la promocién en
las pymes del sector de la construccion en Casglldancha. Los participantes carecen
de una idea comun del concepto de promocion, iedldy los incentivos econémicos
dentro del mismo. Por otro, se identifican unaesde barreras a la promocion y en los

casos en los que existe, los criterios que las &saprutilizan para aplicarla.

No se ha encontrado una respuesta concluyente sbbfecto de la promocién en la
satisfaccion laboral. Cuando existe algin sistereapbmocion el efecto puede ser
positivo, negativo o nulo, mientras que cuando rigte ningln tipo de promocién el

efecto puede ser negativo, nulo o contradictorio.

Con todos los resultados se ha elaborado un moeeético en el que se incluyen las
barreras a la promocion, los criterios empleadodgsoempresas, los tipos de promocién y

su posible efecto sobre la satisfaccion laboral.
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Capitulo 2

APROXIMACION METODOLOGICA
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1. INTRODUCCION

Segln Flick (Gibbs, 2012: p. 12) es dificil encantuna definicion comuin de la
investigacion cualitativa que sea aceptada por Byom parte de sus enfoques e
investigadores. En este apartado no se pretenddizantodas las definiciones dadas ni
generar otra nueva; s6lo se enmarca el conceptovestigacion cualitativa y se describe

la metodologia utilizada en este trabajo.

En investigacion, la metodologia cualitativa seactariza por obtener datos
descriptivos (Taylor y Bogdan, 1992). La investigaccualitativa intenta responder a las
preguntas del tipo “como”, mas que a las del tipodhto”, para intentar comprender el
mundo desde la perspectiva de las personas estsdiBcatt, 2009). Con ella se obtiene
gran cantidad de informaciéon (Phelps y Horman, 2@L@ proporciona profundidad y
detalles para la compresion e indagacion de lastiones planteadas (Rodriguetzal,
1999; Bowen, 2005). Se trata de conocer, explioamprender la realidad de los seres
humanos (Urraco, 2007), su estructura dinamica § tazones que rigen su
comportamiento y manifestaciones (Martinez, 2086huscar una comprension detallada
de las perspectivas de las personas que le inforehanvestigador cualitativo considera

valiosas todas las visiones (Taylor y Bogdan, 1992)

Con el andlisis de datos cualitativos se buscantresosignificado y sentido a las
preguntas de investigacion planteadas (Smit, 2002jando de explicar fenémenos
complejos y con multitud de facetas que son caratitas de los fendbmenos humanos
(Martinez, 2006; Urraco, 2007).

La efectividad del andlisis de datos cualitativoega un papel fundamental en la
investigacion de un amplio rango de disciplinassdaiologia, la salud publica, la gestion
de empresas (Lu y Shulman, 2008), la educaciént(iver, 1998; Paz, 2003; Maxwell,
2004), incluyendo también la industria de la carstion (Blismas y Dainty, 2003; Phelps
y Horman, 2010; Taylor y Jaselskis, 2010). Aungondaeemayoria de investigaciones en
ciencias sociales la metodologia predominantesseaadntitativa (Silverman, 2010), en los
Gltimos afios, en un intento de aumentar la comjinere los fenémenos estudiados, se ha
incrementado el uso de metodologias cualitativale @ualitativas mixtas (Caro y Diez,
2005).
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En el estudio de las relaciones humanas entranego jun gran namero de variables
interrelacionadas de formas muy variadas (Martid@@6). Considerando lo anterior, en la
recogida de datos se ha de intentar que éstogerefles relaciones y experiencias de los
individuos con el problema estudiado (Bowen, 208%)a hacer afirmaciones sobre c6mo
los participantes interpretan y comprenden la dedlise ha de trabajar con datos
cualitativos cuya caracteristica fundamental essquedescriptivos (Smit, 2002; Glaser y
Holton, 2004; Suddaby, 2006). Ademas, con el finpdéer informar con objetividad,
claridad y precisiéon los datos han de poseer aafatitas como fidelidad, exactitud,
fiabilidad y objetividad y el andlisis llevado abcadebe de ser riguroso, sistematico,
disciplinado y metodolégicamente documentado (Redd et al, 1999; Smit, 2002;
Glaser y Holton, 2004).

Asimismo, la investigacién cualitativa ha de temerdisefio flexible (Taylor y Bogdan,
1992) que permita desarrollar las etapas de foimaltginea o retroceder en cualquier
momento (Serbia, 2007). También ha de ser un diséfErto, puesto que se pueden
producir informaciones que no se esperaban enskada disefio (Serbia, 2007). Asi, en
toda investigacion cualitativa la obtencién de datel andlisis y la escritura son
inseparables y no mutuamente excluyentes (Silverg@i0).

El andlisis de los datos cualitativos esta formpdouna serie de pasos que intentan
explicar o generar sentido a lo que se investigausar como evidencia frecuencias o
cantidad de veces que ocurre algo, buscando dfisigglo en los datos de una manera
rigurosa y sisteméatica (DeCuir-Gunby al, 2010; Smit, 2002). En un bucle cerrado, la
descripcion es el cimiento del andlisis y el amafisrma la base de mas descripcion (Smit,
2002). Durante el analisis, la informacion se lagiinentado en bloques de datos que se
unen en colecciones de categorias que estan mdaei® conceptual y tedricamente,
creando suposiciones sobre el fendmeno que sessatfiando (Jones, 2007).

Existen muchas formas de realizar una investigaci@litativa (Pratt, 2009) y cada
método implica una forma concreta de recoger datosiempo para obtenerlos, un tipo de
andlisis y un tipo especifico de resultado en V@stigacion (Glaser y Holton, 2004). En
este caso, se ha optado por un enfoque fenomeoolqge considera que la realidad esta

socialmente construida y que consiste en la irg&pion que cada individuo hace de sus
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circunstancias. El conocimiento proviene de la irmid@ que el investigador hace en los

significados que subyacen en la visién de la redlide cada individuo (Partington, 2000).

El proceso de investigacién seguido se basa erofaupsta de Rodriguez al. (1999)
compuesto por cuatro fases: preparatoria, trab@jcadhpo, analitica e informativa. Cada
una de estas fases se superpone y se mezcla m@sicelA su vez, como indica la Figura

2.1, cada fase esta formada por varias etapas.

En los siguientes apartados se describe con mayaltedlcomo se ha desarrollado cada

una de las etapas y fases descritas en la Figlra 2.

PREPARATORIA

| Reflexive |—>| Disefic
TRABAJO DE CAMPO
A | Recogide e -
R g;‘;s;: 3| productiva de L DATOS i
i
datos : ACUMULADOS |
ANALITICA
Reduccién dr
datos
L »i RESULTADOS !
L cicicme o !
Obtencién de Disposicion y
resultados y < transformacion
verificacion de de datos
conclusiones
INFORMATIVA

Elaboracioén del articu |

o

i Articulo de investigacic i

Figura 2.1.- Fases y etapas de la investi:qaci()n itetiva (Adaptada de Rodriguezet al,, 1999.
Elaboracion propia).
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2. FASE PREPARATORIA

Tras el disefio del guién con las cuestiones deviestigacion, el proceso de seleccién
de los participantes estuvo fijado por el sujet@steidio, es decir, los participantes debian
ser arquitectos técnicos o ingenieros de edificaqgide estuvieran trabajando como jefes

de obra en empresas constructoras del &mbitoetfieacion.

Los recursos disponibles para realizar la investigafueron los propios del autor por
cuanto a que no hubo becas, ayudas o proyectosadssc Se tenia disponibilidad de
desplazamientos con coche propio y se compré umisadora digital Sony IC Recorder
ICD-SX68.

Para facilitar la documentacién de todo el proagsdoma de datos, desde un primer
momento se escribié un “Cuaderno de Campo” en el spi fueron registrando las

incidencias, contactos, ideas u observaciones.

En esta fase no se decidid la metodologia conaetatilizar para analizar las
entrevistas, aunque si que estaria basada enia FemdamentadaGrounded TheofY.
Se consideraba que el método debia de servir camarhienta para responder a las
cuestiones que se querian investigar (Rodrigue#t, 1999; Silverman, 2010) y se tenia
claro que el proceso de andlisis de datos se ae@izon herramientas informaticas
especificas (MacMillan y Koening, 2004), motivo mdrque se adquirié una licencia de

estudiante del software ATLAS.ti version 6.1.1.

3. TRABAJO DE CAMPO

3.1. La muestra

La seleccion muestral se llevé a cabo mediante uestreo por conveniencia inicial
(Bryant y Charmaz, 2007), seguido de un muestrecawalancha (Martin-Crespo y
Salamanca, 2007). A través del Colegio Oficial gmwjadores, Arquitectos Técnicos e
Ingenieros de Edificacion de Cuenca se envié umeooelectrénico a los arquitectos
técnicos colegiados que estaban desarrollando dnesi de jefe de obra en empresas
constructoras, informando del objetivo de la ingestion. Solo cuatro profesionales

respondieron a ese primer correo.
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En ese momento comenzaron a aparecer una serieidericias que dificultaron el
proceso de confeccion de la muestra. Segun Didz(30 45), se consideran incidencias a
aquellos acontecimientos que tienen lugar entreplémificacion de la recogida de
informacion y lo que realmente se obtiene. La pramecidencia fue el impacto de la crisis
econdmica en el sector de la construccion. Lagestas comenzaron a realizarse en Julio
de 2010 y en esos momentos el volumen de obra enca@wse habia reducido mucho.
Coincidiendo con otros autores, la segunda inciden@s importante fue el rechazo a
participar en la investigacion, bien de forma dae@ casos), indirecta no contestando a
los correos electrénicos (1 caso), 0 no preseng@ndola entrevista concertada (1 caso)
(Caven, 2012; Diaz, 2014).

Un total de 26 entrevistas se concertaron soliddanimeros de teléfonos a estos
cuatro primeros participantes asi como a compaft®da Escuela Politécnica de Cuenca
(Universidad de Castilla-La Mancha (UCLM)) que coiam a arquitectos técnicos que
estaban trabajando en esos momentos como jefelsrdeEn otras palabras, se aplicé la

técnica de "bola de nieve" (Taylor y Bogdan, 199artin-Crespo y Salamanca, 2007).

Otras cuatro entrevistas se concertaron directaentel investigador al visitar obras
que aun estaban construyéndose en Cuenca, prefesd#am los jefes de obra y

explicandoles el objetivo de la investigacion.

Hasta la entrevista nUmero 15 todos los particggrngsidian en Cuenca o en pueblos
de la provincia. Viendo las dificultades que sumgipara conseguir participantes
adicionales y sin haber llegado a la saturaciéricadFlick, 2007), se tomé la decisiéon de
aumentar el radio geogréafico de la investigaciémplamdolo a todas las provincias de
Castilla-La Mancha. Asi, se aplicé la recomendaci@nMartinez (2006: p. 133)ia
informacion hay que buscarla donde &sta

Otra incidencia en la confeccién de la muestrddysoca disponibilidad de tiempo del
autor para realizar las entrevistas. Debido a gtesélebian realizarse en el tiempo libre
disponible a lo largo de la semana y tenia quer\®en a los participantes, el proceso de

acceso a los datos se fue alargando.

De esta manera, finalmente se consiguié una mudeti®4 arquitectos técnicos que
reunian los requisitos propuestos y que tenianaimento de primera mano del trabajo
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de jefe de obra. Se obtuvo una muestra por maxanadad (Rodrigueat al, 1999), con
participantes que poseian aspectos comunes en >quEriemcias, proporcionando
descripciones de alta calidad y con patrones cdidpar

Cuando se realiz6 la dltima entrevista en mayo @ElL2ya se habian transcrito y
analizado parcialmente mas de 22 entrevistas. Wpewar la grabacion de las tres Gltimas
entrevistas con el andlisis que se estaba reabzsedomprob6 que las aportaciones de los
Ultimos participantes no afiadian nada nuevo a éosguhabia transcrito, considerando en
ese momento que se habia alcanzado la saturadideatéFlick, 2007). Con este criterio
se conseguia la suficiencia de los datos recogydoson el ajuste del perfil de los
participantes a las necesidades de la investigas@tograba la adecuacion de los datos,
asegurando asf su rigor (Rodrige¢al, 1999).

Se confirmé que no habia un “nimero magico” deeeidtas en la investigacion
cualitativa (Pratt, 2009). Cuando se realiz6 |& faeparatoria se desconocia el nimero de
informantes que iban a ser necesarios, pero snée tina idea del modo de encontrarlos,
aunque hubo que aplicar la flexibilidad de la inigeion cualitativa cambiando los
criterios geograficos de blusqueda (Taylor y Bogdi892). Lo mas importante de la
seleccion es que todos los participantes teniaariexia sobre las cuestiones planteadas
(Serbia, 2007). Ademas, se buscaba la profundidadesla extension, lo que permitia
reducir la amplitud numérica de la muestra (Magji2906). Asimismo, segin Guestal.
(2006: p. 79) “para la mayoria de los proyectosndestigacion,..., con el objetivo de
comprender percepciones y experiencias comunese emir grupo de individuos

relativamente homogéneos, 12 entrevistas debeaarb.

Cabe sefialar que 23 de los participantes habiadiado la titulacién de arquitectura
técnica o el grado de ingenieria de edificaciéteddCLM, y que 22 habian sido alumnos
del investigador. Esta situacién podia generampoitante sesgo en la informacion (Diaz,
2014), sobre todo en las preguntas relacionadasle@studio del desajuste educativo. Para
comprobar que no existia dicho sesgo en las regues realiz6 una triangulacién de
datos, comparando las respuestas de estos partespaon las de los restantes, no
encontrando ninguna diferencia sustancial en lastagpones (Rodrigueet al, 1999;
Martinez, 2006).
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En el momento en que las entrevistas tuvieron lugar participantes estaban
trabajando en las siguientes provincias: Cuenc&bc)5Rlbacete (26%), Ciudad Real
(12%), Toledo (6%) y Guadalajara (3%).

La muestra estad compuesta por 27 hombres y 7 msujeom edades comprendidas
entre los 23 y los 63 afios. El 15, 23, 47, 12 y @&%dos participantes tenia una edad
inferior a 29 afios, 30 a 33, 34 a 37, 38 a 40 ygpaima de sesenta, respectivamente. El
65% estaban casados, el 3% vivian en pareja yglr@&tante estaban solteros. El 27% de

los casados no tenian hijos mientras que el 46% tles hijos y el 27% tiene un hijo.

La titulacion de todos los participantes es la dguigecto técnico o ingeniero de
edificacién. En relacién con el lugar donde obttviesu titulacion, el 67% son de la
Universidad de Castilla-La Mancha, 12% de la Ursiidad Politécnica de Valencia, 12%
de la Universidad Politécnica de Madrid, 6% de liversidad de Burgos y 3% de la

Universidad de Granada.

El 9% trabaja como profesional liberal en equip@s gkstion de proyectos de
construccion, el 6% trabaja en su propia empreseodstruccion y el 85% son jefes de
obra o directores de equipo en empresas constagctBn cuanto al tamafio de la empresa
en la que trabajan estos ultimos, el 10% tiene meeral0 empleados, el 39% tiene menos
de 50 empleados, el 41% tiene menos de 251 emplgadb10% restante es superior a
250 e inferior a 1.000.

3.2. Recogida de datos: la entrevista

Como se decidié en la fase preparatoria, de emtsetécnicas de investigacion
cualitativa existentes para la recogida de dateshas optado por las de conversacién-
narracion en general y la entrevista con pregws#as-estructuradas en particular. Con el
fin de estimular respuestas que proporcionaran anueformacion y matices sobre el
objetivo de la investigacion (Caven, 2012; Ozol$-grtune, 2012), se intentdé dar al
entrevistado el mayor grado de libertad posibleekF2007). Para ello, se utilizé un guién
que permitiera una entrevista flexible y dinamiesopsin dejar de cubrir ninguno de los
tépicos investigados (Taylor y Bogdan, 1992; BovziQ5).
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La formaciéon académica del investigador y el hegadrabajar como profesor de la
misma titulacién de los entrevistados, facilitadancomprension del lenguaje, de los
términos y del vocabulario empleado por los pgutinies durante las entrevistas (Taylor y
Bogdan, 1992; Silverman, 2010; Caven, 2012). Asf, ggemplo, no hubo necesidad de
que explicaran qué era una unidad de obra, el ptmaie subcontrata, el presupuesto
unitario, los PAU’'s (Planes de Ordenacion UrbanBRESTO (software usado

fundamentalmente para realizar mediciones y prezsips), etc.

Con el fin de facilitar al maximo la participacida los profesionales, las entrevistas se
concertaron en el lugar y horario que mejor lesvitwera. Asi, se realizaron en el
despacho del centro de trabajo del entrevistad@%])3 en las oficinas de la
empresa/casetas de obra de los participantes (38%) cafeterias (24%), con una
duracion media de 60 minutos. En la Tabla 2.1 sestma un resumen con los datos
fundamentales de cada entrevista: fecha, horaatieaeion, poblacion, provincia, lugar y
duracion.

La entrevista comenzaba con una introduccion infbirm del objetivo de la
investigacion, se aseguraba al participante laidentialidad de sus datos y se le
informaba de que toda la entrevista se iba a grehasoporte digital, mostrandole la
grabadora (Kvale, 2011; Kulkarat al, 2015). Asimismo, para evitar malentendidos, se le
animaba a preguntar cualquier duda que tuvieraesialsr cuestiones planteadas. En esta
fase introductoria también se les pasaba un pecuiefgiionario en el que consignaban los
datos biograficos relacionados con la investiga¢igura 2.2). El autor prefirié6 no tomar
notas durante la entrevista para evitar distraepaaticipante o correr el riesgo de

interrumpir el ritmo normal de la conversacion (Ky£2011).
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Tabla 2.1.- Resumen de datos de las entrevistas @fiie: Elaboracion propia).

NUmero Fecha | Horade | Poblaciéon Provincia Lugar de Duracion NUmero
de inicio realizacion de
Entrevista palabras
1 16-7-10 | 11:14 H Cuenca Cuenca| Despacho 1h 15 mii4.604
2 17-7-1C | 20:15 F Cuenci Cuenci Cafeteri 1 h 20 mit 14.99¢
3 20-7-10| 19:39H Cuenca Cuenca| Despacho 1h 12.347
4 16:40 H Cuenca Cuenca Despachp 1 h 5 mjn 10.53:
21-7-10
5 18:00H|  Cuenca Cuenca Caos;rt: de | 55min 8.885
6 26-7-10| 12:00 H Cuenca Cuenca Despacho 1h 16 min4.565
7 27-7-10 | 9:10H Cuenca Cuenca Despachp 1h 15 min 11.679
8 13:00 H Cuenca Cuenca Despacho 1h9min 14.841
9 28-7-10| 19:25H Cuenca Cuenca| Despacho 48 min 76.15
10 3-8-10 | 17:18 H Cuenca Cuenca Despacho 1 h 2 minl2.002
11 6-8-10 | 17:09H Tragacete Cuencdg Caossrt: de 49 min 9.464
12 10-8-1C | 19:36 F Cuenci Cuenci Oficina 44 mir 5.77¢
13 20-8-10| 18:00 H Cuenca Cuencq Despacho 34 min  7515.
14 8-1C-1C | 13:30 + Cuenci Cuenci Despach 1 h 20 mit 13.467
15 11]:3'1_ 13:00 H Cuenca Cuenca Despachp 55min 10324
16 13-12- | 17:36 H Albacete Albacete Oficina 1h 4 min 13.133
17 10 20:10 H Albacete Albacete Oficina 1h10min 453
18 211'32_ 18:00 H Cuenca Cuenca Despachp 59 mij 1182
19 271'32_ 16:30 H| Ciudad Real Ciudad Real  Cafeteria 46 min 8948
20 28-12- | 11:30 F | Ciudad Re: | Ciudad Re: Cafeteri 50 mir 9.21%
21 10 16:30 H| Ciudad Redl Ciudad Rgal Cafeteria 37 mip_ 7.333
22 311'3'2_ 9:15H | Ciudad Rea| Ciudad Repl  Cafeteria 42min 1256
23 12-1-11| 16:20H Albacete Albacetd Oficina 42 min|  9.171
24 21-1-11| 17.00H  Cuenca Cuency Cajsrt: d 1h 8.71
25 28-111| 1905H  Cuenca Cuencg C¥eade | 57 min | 07
26 20-1-11| 10:11H  Albacete Albacetd Cassrt: de | 56min 9.788
27 1-2-11 | 19:05H Cuenca Cuenca| Despacho 1h 10 mii4.919
28 14-3-11 | 18:10 F Albacete Albacet¢ Oficina 40 mir 6.95¢€
29 10:46 H Albacete Albacete Cafeterig 1h4 mip 9.369
30 12:28 + Albacete Albacete Oficina 1h 22 mil 18.22¢
31 14-4-11 16:11H Albacete Albacete Caosk«)ert: de 54 min 8.006
32 17:45H Albacete Albacete Cafeterid 1h5min  602.
33 12-5-11| 18:10H  Toledo Toledo Caos;rt: de| 1hi0min ) 20958
34 19-5-11| 12:47H Toledo Toledo Cafeterig 1h13m 12.789
Total 33h48min| 375.369
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FICHA DE LA ENTREVISTA

Numero de entrevista:

Fecha:

Lugar:

Hora inicio: ; Hora fin:

DATOS PERSONALES DEL ENTREVISTADO

Nombre y apellidos:

Fecha de nacimiento:

Estado civil:

Numero de hijos:

Edad de los hijos:

¢La poblacion de residencia es la misma donde realiza su trabajo?:

FORMACION

Centro de Estudios:

Afio de finalizacion de la carrera:

EMPRESA

Numero de trabajadores de la empresa:

EXPERIENCIA PROFESIONAL

¢,Cuanto tiempo lleva desarrollando labores de jefe de obra?:

Numero de empresas en las que ha estado trabajando como jefe de obra:

Figura 2.2.- Ficha de toma de datos (Fuente: Elabacién propia).
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En cierta medida, el lugar donde la entrevistaatémgar pudo afectar a la calidad de
las mismas. De hecho, casi todas las entrevistdigadas en el despacho de la Escuela
Politécnica se caracterizaron por no existir ningydim de interrupcion, lo que permitié que
pasados los primeros minutos, los participantegetgaran y se extendieran en las
respuestas, proporcionando una gran cantidad deviation y variedad de matices. Eso
no quiere decir que no recibieran alguna llamadeléono moévil o que vinieran alterados
a la entrevista por algun problema en el trabajma sucedié con el participante de la

tercera entrevista segun la anotacién que se hieb @uaderno de Campo:

“El participante N° 3 venia muy alterado, nervios@apbreado por problemas que ha
tenido hoy en la obra. Un operario ha pinchado uneda a un “torete” (por lo visto es
un operario “conflictivo”, siempre esta haciendagaha trastada) y un camion de retirada
de escombros ha perforado una tuberia de agua... erfs primeros 5-10 minutos
estaba muy tenso. Al cabo de ese tiempo se fugnédtay al final se encontraba mas
cémodo.”(20-7-10).

Por el contrario, durante las entrevistas desadali en la caseta de obra siempre hubo
una o mas interrupciones, puesto que entraba pErstenla obra (desde operarios a
encargados) para preguntar por asuntos puntudleeskerollo de su trabajo, o llamadas
telefénicas de empresas y proveedores. Casi tedasnkrevistas en caseta se realizaron
por la tarde (una fue un sabado por la mafianagabds una franja horaria en la que no
hubiera “mucho jaleo”, segun palabras textualetosleentrevistados. Esta situaciéon hizo
que sus respuestas fueran de menor extension gsqugieran menos relajados que los
anteriores. Sin embargo, en contra de lo que sdgpdnsar, en la mayoria de los casos su

nivel de concrecion fue bastante mayor.

“El participante N° 5 no se relaj6é en ningiin moneede la entrevista. La hicimos en poco
més de 50 minutos. No se tomaba apenas tiempomeditar sobre la pregunta y en mi
caso, no dejaba apenas tiempo entre pregunta yuntad (Cuaderno de Campo. 21-7-
10)

En cuanto a las entrevistas realizadas en cafgtemiiaprincipal inconveniente fue el
“ruido de fondo” de los clientes o de la musica Weal, hecho que posteriormente
dificult6 el trabajo de transcripcién de la graléaci
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Conforme fue avanzando el nimero de entrevistaseeipeon nuevas facetas y
factores en las respuestas de los informantesudohigo que se fueran afiadiendo o
eliminando preguntas al guién inicial (Caven, 2012) concreto aparecieron 5 nuevos
factores asociados a las caracteristicas del trabag eliminaron las cuestiones sobre el
Plan de Carrera, pues salvo los entrevistados guengcian a medianas y grandes

empresas, el resto ni sabia ni habia oido hallae stichos planes.

El cuaderno de campo realizé las mismas funcionesetjdiario de investigacién que
describe Gibbs (2012) y consistié en un simple etrzal con espiral de tapa dura y hojas
cuadriculadas. Permitié registrar las incidenciae qparecieron en todo el proceso de
toma de datos, los correos electrénicos enviadms,féchas de concertacién de las
entrevistas, las ideas, los problemas, las impresi@ incidencias que surgieron durante
las entrevistas (Caven, 2012). Tras finalizar fasewistas se dedicaba un pequefio periodo
de tiempo para reflexionar sobre todo lo anteaafe, 2011), redactando las anotaciones
en un formato abierto sin ningln tipo de reglasoy euy poco orden (Gibbs, 2012).
Durante la fase de anélisis, las anotaciones encestderno de campo constituyeron mas
informacion que se empled en el estudio de lasdrgrtiones, dentro de la idea propuesta
por Glaser y Holton (2004: p. 12)lt is datd’.

Para conseguir todas las entrevistas se hicierdatahde cinco viajes a Albacete, dos
a Toledo, uno a Tragacete y uno a Ciudad Reale@&idnde tener participantes dispersos y
alejados de Cuenca, junto a la falta de tiempoedélevistador y de los entrevistados
(incluyendo los de Cuenca), fueron determinantea p@e no se hiciera una segunda
entrevista como se recomienda en los manuales, gvafandizar en los datos y en el
desarrollo de los conceptos teéricos (Glaser yuS&al967), o para contrastar los
resultados (Rodrigue al, 1999).

4. ANALISIS DE LOS DATOS
4.1. La transcripcion

El proceso de analisis comenz6 con la transcripd®icada entrevista, generando un
documento que facilitara el estudio y la comparacié la informacién (Cércel y Roldan,
2013). Este proceso de transcripcion llevé asocimdcho tiempo, motivo por el que

algunos investigadores proponen hacer el analisstd a partir de la grabacion (Gibbs,
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2012), accion que ATLAS.ti permite realizar direntnte sobre el archivo de audio (Caro
y Diez, 2005). A pesar de la ventaja que pudieorser, se prefirid realizar dicha
transcripcién para interpretar cuidadosamente todgrabado y para disponer de un
documento que pudiera leerse facilmente las veaesfagra necesario (Gibbs, 2012).
También se decidié transcribir todo, sin omitir tpar repetitivas o que no aportaran

informacion, para no perder el contexto de la cosa@on (Gibbs, 2012).

A pesar de haber puesto cuidado y reflexion pamejuexto mostrara fielmente el
contenido de la conversacion, la transcripcion e dle ser un reflejo de la realidad
original (Urraco, 2007). Como sefiala Kvale (2011:124), las transcripciones son
traducciones de una lengua oral a una lengua aspdt lo que una transcripciéon no deja
de ser una traduccién de un modo narrativo, eludiscoral, a otro modo narrativo, el
discurso escrito. Tanto el habla oral como losaogxéscritos contienen estructuras y
normas diferentes.

La mayor ventaja que se encontr6 al transcribirdasevistas fue que durante el
proceso de escritura se pudo comenzar a analizsadadtos, familiarizandose con el
contenido y generando nuevas ideas y preguntadgGR012). La transcripcion de la
primera entrevista comenz6 en Cuenca el 17 de deli®010 y la de la Ultima entrevista

finalizé en Bristol (Inglaterra) el 4 de Septiembde2011.

4.2. El software ATLAS.ti como herramienta de andlisis

ATLAS.ti pertenece al tipo de programas CAQDAS €Be, 2012), el acronimo de
“Computer Assisted Qualitative Data Analysis SoftvaHwang, 2008), o como lo
traduce Urraco (2007: p. 116), “software desarddlgara el andlisis de material de

naturaleza cualitativa mediante el empleo de uarador”.

El CAQDAS surge en los afios ochenta, proviene awasiprogramas informaticos
para los métodos de investigacion cualitativos atasi (Fielding y Cisneros-Puebla,
2009). El software de andlisis de datos cualitatise puede dividir en tres categorias
béasicas (Jones, 2007): recuperacion de texéxt(fetriever’), paquetes de codificacion y
recuperacion ode-and-retrieve) y los programas para desarrollar o construirigeor
(“theory-building-software). El tercer grupo de programas surgen en el mdeda

“Grounded Theortyy permiten realizar la investigacion de forma nefisiente y con mas
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recursos (Caro y Diez, 2005). ATLAS.ti perteneceste tipo de software (Smit, 2002;
Fielding y Cisneros-Puebla, 2009).

ATLAS.ti libera al investigador de muchas tarea® da maquina puede hacer con
mayor efectividad (Friese, 2012), aumentando elelnigeneral de calidad de la
organizacion del analisis (Lu y Shulman, 2008)pEigrama ayuda proporcionando una
mejor gestion de los datos, ahorrando tiempo yc@nelo una gran flexibilidad (Jones,
2007). Entre otras acciones, permite modificaroehbre de los cédigos y el tamafio de las
citas seleccionadas, recuperar datos en base @s \@iterios, buscar palabras, agregar
notas y encontrarlas posteriormente, contar el ndiche incidencias codificadas, y muchas
mas herramientas (Friese, 2012). Ante una granideshtde informacién, permite al
investigador mejorar su habilidad para clasifiea@aminar, buscar y pensar en patrones
identificables y sus caracteristicas (Lu y Shuln20@8).

ATLAS.ti permite trabajar con datos en formato ¢extideos, archivos de sonido y
otros archivos digitales como fotografias (Hwan@08&. Los textos son analizados e
interpretados usando varios procedimientos de icadibn y generando anotaciones
(Smit, 2002). Las anotaciones 0 “memos” son notes ayudan al investigador a incluir
ideas, explicaciones, definiciones, a tomar dec&soo interpretar significados que surgen
durante el proceso de codificacion y analisis (S&002; Caro y Diez, 2005). Todos los
datos y la informacién generados durante el as&isn almacenados en el mismo archivo
denominado Unidad Hermenéutica (Friese, 2012).

El programa puede ayudar mucho en la gestion dadgsaconjuntos de datos
complejos (Gibbs, 2012), permitiendo analizar uréfaeno desde muchos puntos de vista,
algo que seria casi imposible de hacer con procesomunes de reflexion humana
(Martinez, 2006). Sin embargo, existe un consensoemlizado de que el trabajo
intelectual, la interpretacion de los datos, elcpsm de andlisis y/o la generacion de la
teoria debe hacerlos el propio investigador (Sugld@b06; Bryant y Charmaz, 2007;
Jones, 2007; Hwang, 2008; Gibbs, 2012; Caven, 2@&)este modo, el ordenador y
ATLAS.ti han sido solamente herramientas que hamlago en el proceso de analisis de
los datos cualitativos.
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4.3. Proceso de andlisis
4.3.1.Reduccién de datos: La codificacion

La codificacién y recuperacion de datos fue el priproceso realizado en la fase de
andlisis (Tesch, 1990; Coffey y Atkinson, 2003) aulrjeto de poder separar, reducir,
clasificar y sintetizar todos los datos y manefras facilmente (Charmaz, 2006; Jones,
2007). Trabajando sobre los archivos de texto secttwon los fenémenos relevantes
asignandoles cddigos (Coffey y Atkinson, 2003) @ueron sugeridos por los propios
datos durante el proceso de andlisis (Caro y [2@@5). Las palabras, frases y parrafos
(seguin Tesch (1990) segmentos de texto con sigddi@ropio) asociados a los cédigos
permitieron realizar posteriormente el analisisapancontrar los aspectos comunes, las

diferencias existentes, los patrones y las estragt{Coffey y Atkinson, 2003).

Segun DeCuir-Gunbyt al. (2010), los dos niveles mayores de codificacion ko
codificacion abierta @pen codint) y la codificacién axial (&xial coding). En la
elaboracion de los articulos se utilizé la codifiéa abierta, que permitié la denominacién
y categorizacion de conceptos y descripcionessgrade un examen cuidadoso de los
datos (Blismas y Dainty, 2003; Flick, 2007). Lasrtpa discretas en las que se
fragmentaron los datos (Phelps y Horman, 2010)ofuezcomparadas y cuestionadas
durante la codificacién y los incidentes similasesagruparon juntos bajo el mismo cédigo
(Smit, 2002). En todo momento se intenté que lo®séncluidos en los segmentos
textuales fueran significativos, pertinentes e nmiativos (Bryant y Charmaz, 2007), que
tuvieran valor conceptual o descriptivo (BlismaBainty, 2003) y que afiadieran valor al

tema que se estaba estudiando (Jones, 2007).

Al codificar usando ATLAS.ti, la opciénadpen coding del programa significa
sencillamente crear un nuevo codigo (Friese, 2@Majante el proceso de codificacion se
generaron una gran cantidad de nuevos cédigosk(F@07), pero conforme se fueron
encontrando similitudes y repeticiones en los datmdedor de fenémenos descubiertos,
se aplicaron los cédigos ya existentes (Friese22®n esta fase se comenzé a trabajar
con la comparaciéon constante al cotejar entre ssptorafos o palabras codificados del
mismo modo, los diferentes cddigos entre si y ifmacion de un fragmento con la de
otros (Gibbs, 2012).
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A pesar de lo anterior, se generé una gran cantidagbdigos dando lugar al problema
de la sobre-codificacién (Jones, 2007) (Figura. B8)uiendo a Bowen (2005), los codigos
se fueron comparando entre si tratando de idemtifinilitudes y, empleando la opcion
“Mergin code% de ATLAS.ti, se fusionaron aquellos cédigos quenian nombres
diferentes pero que esencialmente nombraban el enmncepto o fendmeno (Friese,
2012). En este aspecto el programa present6 liifldad en la fase de codificacién que
se asocia al CAQDAS (Lu y Shulman, 2008).
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Figura 2.3.- Fase de codificacion del texto en laug aparece parte de la lista con los codlgos
creados (Fuente: Elaboracion propia).

Como sugiere Charmaz (2006), se intentd que el rondel codigo reflejara el
contenido de cada segmento de datos pero, comaseéSismas y Dainty (2003), uno de

los problemas encontrados fue localizar un nomhdecweado al cédigo que fuera

consistente y riguroso, reflejando la informaciée gontenia.

Durante la codificacion, al crear cada codigo seldba una breve definicion que
permitié ir elaborando la lista de cédigos. Esttalies muy parecida atddebook
propuesto por DeCuir-Gunhst al. (2010), aunque se diferencia en que no se inauayer
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ejemplos que sirvieran como guia en la lecturadfisia inicial de los datos. En cualquier
caso, como en la pantalla de ATLAS.ti se puedealizar la cita asociada al cédigo, no es
imprescindible el ejemplo cuando se va generandistiade cddigos (Figura 2.4). Su uso
fue de gran utilidad puesto que el andlisis y ¢oaiion de las transcripciones no se pudo
hacer de forma continua en el tiempo y esta listmfiia recordar rdpidamente el trabajo

ya realizado.
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Figura 2.4.- Imagen de la ventana “Code Manager” d&ATLAS.ti donde se encuentran todos

los cédigos usados, el niumero de citas y la defiidic dada (Fuente: Elaboracién
propia).

Durante la fase de codificacion se fueron asociankds citas notas analiticas 0 memos
con nuevas ideas, conceptos o relaciones que ibgiesdo de la lectura y analisis de los
datos (Trinidadet al, 2006; Charmaz, 2006; Lu y Shulman, 2008). La pcown de
memos fue un proceso constante desde el primer ntorde la codificacion (Trinidaet
al., 2006). Posteriormente, estas memos permitierofupdizar en la fase de andlisis
desarrollando nuevos enfoques, ideas, conceptgadaado en la interpretacion de los

datos que, de otra forma, se habrian olvidado (G&zr2006).

4.3.2.0btencién de resultados

En el comienzo de esta etapa se utilizdé ATLAS.taggenerar unos archivos de texto
que contuvieran todas las citas y memos asociadadauno de los cddigos. Siguiendo a

Smit (2002), el programa se utilizéd solo a nivelttel. La fase de analisis donde se
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interrelacionaron los cédigos, generando categoct@sceptos y modelos se hizo con un
procesador de textos, realizando un uso combinadt@chicas manuales y electronicas
(Smit, 2002, Valles, 2005). De acuerdo con Coffeptkinson (2003), las funciones y

facilidades que poseen los procesadores de texmrfusuficientes para las tareas

analiticas llevadas a cabo en el anélisis de lmsda

En el andlisis inductivo realizado se utilizaroeneéntos de laGrounded Theory
como la codificacién abierta y la comparacion cants, pero debido a la dificultad y
complejidad que suponia la aplicacion de todaspsascripciones (Partington, 2000),
dicha metodologia no se empled a lo largo de tddurazeso de investigacion. No se
desean legitimar los resultados obtenidos mencamae se ha utilizado l&Gtounded
Theory cuando en realidad no ha sido asi (MacMillan yeKiag, 2004). Algunas de las
causas por las que no se cumplieron dichas presmmgs son las siguientes:

- La confeccién de la muestra no se pudo hacer simedimente al analisis de los
datos (Suddaby, 2006; Trinidatal, 2006).

- La muestra ha consistido en participantes que pcap@mn una poblacion
representativa de los arquitectos técnicos e iegaside edificacion que trabajan
como jefes de obra en Castilla-La Mancha, peraueauha muestra teérica dirigida
a la construccién de la teoria (Charmaz, 2006)eogrmitiera refinar o expandir
los conceptos y teorias desarrollados (GlaserauSsr 1967).

- Se incluyeron nuevas preguntas al guion de la dstee conforme aparecieron
aspectos novedosos de interés en la realizacionaglemismas, pero no se
modificaron sustancialmente las preguntas en bakes aesultados del analisis
(Suddaby, 2006).

- No se alcanzé la saturacién tedrica en algunaagiedtegorias y propiedades que
surgieron posteriormente durante la fase de asdBsiwen, 2008; Trinidadt al,
2006).

Los cédigos no se han cuantificado, sino que seed&ado un andalisis cualitativo de
las relaciones con otros codigos y con el contéiktale, 2011). Tampoco se ha intentado
hacer que la investigacion cualitativa parezca titadina contabilizando la proporcion de
veces que los participantes coincidian en sus igegmmes, afirmaciones u opiniones
(Pratt, 2009).
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Trabajando sobre las citas asociadas a los codigyagje Tesch (citada en Coffey y
Atkinson, 2003: p. 50) define como segmentaciofodealatos descontextualizandolos del
texto original, se reorganizaron los datos segnaesty se clasificaron en un proceso de
re-contextualizacién. En esta fase fue fundamesitebo de la comparaciéon constante de
los datos contenidos en los segmentos de texto €Bo2005), o que permitié refinar los
conceptos, identificar sus propiedades y explavaristerrelaciones (Tesch, 1990; Taylor
y Bogdan, 1992).

Aparecieron patrones comunes que proporcionabainéoranacion descriptiva de los
rasgos principales del fendmeno estudiado a etia perspectiva que cada sujeto tiene
ante las cuestiones planteadas (Tesch, 1990; Cegffatkinson, 2003; Suddaby, 2006;
Fellows y Liu, 2008). Estos patrones comunes comdoon distintas categorias y
relaciones entre ellas, que permitieron agruparséggnentos de texto en constructos de
andlisis concretos (Tesch, 1990; Charmaz, 200&zP2607).

En conjunto, fue un proceso iterativo y no line&h(t, 2002) que obligé a volver a leer
y releer las citas, las entrevistas, los cédigss,, €on el fin de afianzar las ideas,
conceptos y relaciones que iban surgiendo. Enagsthsis inductivo del contenido de las
entrevistas se siguid la sugerencia propuesta paseG de intentar evitar las teorias
preconcebidas (Charmaz, 2006; Hunter y Kelly, 2008)

De acuerdo con Charmaz (2006), tras el analislesidatos se realiz6 una revision de
la literatura que tenia relaciéon con los temasstigados, tratandola como una fuente mas
de datos para ser integrada en el proceso deiardis la comparacién constante (Glaser
y Holton, 2004). Esto ayud6 a proporcionar antectiesuficientes para ubicar el tema,
desarrollar nuevas perspectivas de los resultdotesidos y permitié contrastarlos con los
de otros investigadores, enriqueciendo en cualqudaeo el analisis realizado (Coffey y
Atkinson, 2003; Martinez, 2006; Valderrama, 2010).

Para comprobar la credibilidad de los resultadasmentar la confianza en los mismos
(Bowen, 2005) se opt6 por leer las entrevistasagareces comprobando que no se habian
interpretado err6neamente (Martinez, 2006) y raallp una triangulacion de los
resultados con otro investigador (la tutora dess) (Hammond y Wellington, 2013).
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5. ELABORACION DE LOS ARTICULOS

En cuanto a la elaboracién de la tesis doctoral, rppones de indole personal y
profesional, desde un principio se decidi6 quevesta formada por articulos publicados
en revistas cientificas (Ferriols y Ferriols, 200%) raz6n personal estaba motivada por el
hecho de comenzar en un campo nuevo, el de laturacs publicacién de articulos
cientificos, donde el autor no habia tenido expei& previa. Las razones profesionales
partian del interés por divulgar los hallazgos geeencontraran en la investigacion
(Jenkins, 1995; Valderrama, 2001).

Se comparte la opinién de diversos autores de ajuevestigacion no esta completa
hasta que los resultados han sido publicados amalde los foros empleados por la
ciencia (Campanario, 2003; Day, 2005; Ferriols yibks, 2005; Beltet al, 2011). Asi,
por medio de los articulos cientificos y las pomencealizadas para congresos, se ha
conseguido diseminar y compartir los resultadodadmvestigacion (Carpenter, 2001),
intentando comunicar eficazmente los resultadofia®yfén y Harris, 2009; Mari, 2013;
Corral y Encinas, 2013).

La escritura de las ponencias y articulos ha sidoacto de participacién en la
comunidad investigadora presentando los resultpdoa que sean juzgados por otros
investigadores (Bekt al, 2011; Slafer, 2009). Se espera que puedan sdilidad y que
aporten un pequefio grano de arena a investigadiotugas sobre la satisfaccién laboral.

Coincidiendo con Villagran y Harris (2009), la redién de estos trabajos cientificos
ha sido una tarea dificil y lenta, debido a ungafde formacién especifica previa en este
campo (Campanario, 2003; Day, 2005). Asi, la Geitnslestigacion para el Desarrollo de
la Carrera del Profesorado de Marin-Garcia (20@GB)sido de gran ayuda. Se ha ido
aprendiendo conforme se ha ido escribiendo (CgrEaicinas, 2013) y se ha comprobado
que, como bien sefialan Ferriols y Ferriols (2005:9p para escribir un articulo

correctamente se necesita tiempo, estudio y dedicac

Antes de iniciar la escritura de cada articuldessla cabo un estudio de las revistas a
las que se podia enviar en funcién de su contenidid enfoque de la revista (Belt al.,
2011; Corral y Encinas, 2013). Uno de los critedeseleccion de las revistas se basé en
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que hubieran publicado previamente articulos refexos con la investigacion (Ferriols y
Ferriols, 2005).

Una vez seleccionada la revista, el siguiente pfaso estudiar las normas de
publicacién o la informacién para autores con abg¢ escribir el articulo con dichos
condicionantes en mente desde el principio (Vadoea, 2001; Ferriols y Ferriols, 2005;
Corral y Encinas, 2013), intentando evitar su reohpor incumplimiento de dichas
normas (Carpenter, 2001).

En lineas generales y analizando en primer lugastaictura de los articulos de las
revistas seleccionadas (Albert, 2002), se optépgenizar los articulos y ponencias segin
el sistema IMRYD: Introduccion, Metodologia, Readlts y Discusion (Ferriols y
Ferriols, 2005; Belet al, 2011; Corral y Encinas, 2013). Por otro lado,idielal enfoque
cualitativo de la investigacion, se decidié combisa una sola seccion los Resultados y la
Discusion ya que facilitaba la escritura del aiglie los resultados encontrados (Jenkins,
1995; Slafer, 2009).

Antes de comenzar a escribir el articulo se hazibzado el informe con los resultados
de la investigacion, redactandolo de lo general galticular (Rodrigueet al, 1999). En
este sentido, se sigui6 la recomendacion dadagmiink (1995) de comenzar a escribir
los Resultados y Discusién en primer lugar, paraticoar con el apartado de
Metodologia, la Introduccién y el apartado de Cosicnes. El apartado de Referencias se
elaboraba simultaneamente, utilizando el softwagtef®nce Manager v.12. Finalmente,
en ultimo lugar se abordaba la redaccion del Tiyuttel Resumen del articulo (Jenkins,
1995; Day, 2005).

Durante todo el proceso de escritura de los distiapartados se intentd focalizar en
los aspectos mas importantes a tratar en ellog @ehl, 2011). Su redaccion se fue
perfeccionando en varias etapas (Carpenter, 28@)iendo el ciclo de Leer-Corregir-
Leer-Corregir-etc. (abreviadamente Ciclo (DC)intentando comunicar la informacién

mas relevante (Griffiest al.,2013).

La investigacion cualitativa genera un gran nundgalescripciones, con un elevado
grado de detalles y matices que permiten explizafénémenos humanos (Rodrigetz
al., 1999; Martinez, 1998). A lo anterior se ha der whiriesgo de querer incluir en el
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articulo todos los resultados, matices, relacioets, encontrados (Jenkins, 1995; Albert,
2002). Esto gener6 un problema bastante complidedesolver dado que los articulos
han de ajustarse a una extension limitada pordesas de la revista.

Ante la situacion descrita, se redact6 el artisimotener en cuenta la limitacién de la
extension. Una vez terminado se comenzaba otradfadectura y reflexiéon en la que se
buscaba reconocer los aspectos esenciales deloesteitrandose en aquellos que estaban
mas relacionados con el problema investigado yetdoco principal de la revista (Bedt
al., 2011). Se modificaba el Ciclo (L%)convirtiéndolo en el Ciclo Leer-Reflexionar-
Modificar-Eliminar-Leer-Reflexionar-Modificar-Elimiar-etc. (Ciclo (LRME)), hasta
conseguir reducir la extensién del articulo o peiera los limites estipulados en las

normas.

A pesar de que en el Ciclo (LRMBe consigue un articulo mas compacto y ajustado a
los requerimientos de extension de las revistammie queda la duda de que en el proceso
de recortar y eliminar contenidos, que en el fosdo resultados encontrados en la
investigacion, no se hayan suprimido aspectoscemtideas, caracteristicas, propiedades,

etc., que puedan ser de utilidad en otras investiges.

Tanto el Ciclo (LRME) como la adecuacién de los articulos aceptadas directrices
de los revisores ciegos, se realizaron de formaboohtiva con la tutora de la tesis,
proporcionando una retroalimentacion importantispaea mejorar la calidad del articulo
(Belt et al, 2011). A la revisién de los articulos se dedictieenpo y esfuerzo necesarios
con objeto de estudiar todos los aspectos y reatew@nes sefialados por los revisores,
dentro de los plazos indicados por la revista @rganizacion del congreso (Corral y
Encinas, 2013).
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Capitulo 3

ESTUDIO EXPLORATORIO DEL EFECTO DE LOS DESAJUSTES
EDUCATIVOS SOBRE LA SATISFACCION LABORAL DE
INGENIEROS DE EDIFICACION ESPANOLES

Revista Iberoamericana de Educacion (RIE) (2016)uien 68, N° 1, pp. 107-124.
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Estudio exploratorio del efecto de los desajustesdecativos sobre la

satisfaccién laboral de ingenieros de edificaciérspafioles.

An exploratory study of the influence of educationh mismatches on

Spanish building engineers’ job satisfaction.

Joaquin Fuentes-del-Burgo
Escuela Politécnica. Universidad de Castilla-La &en
Elena Navarro-Astor

Escuela Técnica Superior de Ingenieria de EdificaciUniversitat Politecnica de

Valéncia.

Resumen

Es importante que la educacion superior proporcemrepetencias a los estudiantes que
les permitan mantener su empleabilidad en el eatprofesional. Ademas, los resultados
de investigaciones confirman que existe una retagidsitiva entre la educacién y la
satisfaccion laboral a través del sueldo. Las cors®ias de los desajustes educativos
(sobreeducacion e infraeducaciéon) en empleadodrgbajan como jefes de obra, y los
defectos de su educacion universitaria todavia @o $ido analizadas. Este articulo
presenta un estudio exploratorio que examina lsgjdstes educativos experimentados por
ingenieros de edificacién que trabajan como jefesoldra y analiza su relacién con la
satisfaccion laboral. Se ha utilizado una aproxigracualitativa a 34 entrevistas semi-
estructuradas realizadas a ingenieros de edificacerquitectos técnicos. Se les preguntéd
sobre su educacién superior y sobre las primerpsriexcias profesionales gestionando
obras de construccién. Mas de la mitad confirmaehadercibido infraeducacién en la
formacién necesaria para realizar las labores féedie obra, con una influencia negativa
sobre su satisfaccion laboral. La infraeducacidrerge efectos negativos adicionales como
inseguridad, incertidumbre, verglienza, frustracgwhrecarga de trabajo y pérdida de
tiempo. De cara a resolver esta situacion, losegiohales han desarrollado diferentes

estrategias como delegar tareas, subcontratar ticipar en cursos de formacion. La
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principal conclusion es que los desajustes edwstiebido a la infraeducacion son una
causa importante de insatisfaccion para los gramuagsparioles en ingenieria de
edificacién y arquitectura técnica.

Palabras clavedesajuste educativo, ingenieria de edificacidie, g obra, investigacion

cualitativa, satisfaccion laboral

Abstract

It is important that higher education provide studevith competences that enable them to
maintain their employability in the professionaveanment. On the other hand, research
confirms the existence of a positive relationstepneen education and job satisfaction by
means of wages. But the consequences of educatiisahatches (overeducation and
undereducation) on employees working as constmictite managers and the defects of
their higher education have not been exploredTy&s paper presents an exploratory study
which seeks to examine the educational mismatcleresqred by building engineers
working as site managers, and analyses the reddtijprwith job satisfaction. Within a
qualitative paradigm, semi-structured interviewsewearried out with 34 Spanish building
engineers. They were asked about their higher ¢éidacand about their first professional
experiences managing construction sites. More trahof participants confirm having
perceived undereducation in the training necessaurgarrying our site management tasks,
with a negative influence in their job satisfactiddndereducation generates additional
negative effects such as insecurity, uncertaimbharassment, frustration, work overload
and waste of time.

In order to overcome this situation, these protesals have developed different strategies
such as delegating tasks, subcontracting and jpetiicg in training courses. The main
conclusion is that educational mismatches due tlergducation are an important cause of

job dissatisfaction for Spanish graduates in BogdEngineering.

Keywords building engineering, educational mismatch siteager, job satisfaction, site
manager, qualitative research.
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1. INTRODUCCION

En el proceso de cambio de los sistemas univaostdentro del Espacio Europeo de
Educacién Superior (EEES) se pide a la Universiglagl forme profesionales capaces de
responder a las exigencias del mercado laboralzd/etral, 2004; Alvarezet al, 2009;

Gil et al, 2009).

Numerosas investigaciones han estudiado el desa@diicacion-trabajo en Espafia
(Salas, 2004; Fabra y Camison, 2009; &ikl, 2009; Peiréet al, 2010; Badilloet al,
2011; Kucel y Vilalta-Bufi, 2013), pero no se handficado literatura sobre el efecto de

los desajustes educacién-trabajo de ingenierosglitieaeion.

En el mercado laboral espafiol existen ciertos psad# trabajo para los que se exige
como pre-requisito tener un titulo universitaripexdfico (Vila et al, 2007). En este
aspecto, la Ley Organica de la Edificacion (LOE)akekece en su articulo 11 que el
constructor designara en base a su criterio afardg obra con la capacitacion adecuada
en funcién de las caracteristicas y complejidadadebra (Boletin Oficial del Estado,
1999). No se ha identificado ninguna estadistiggiabfque recoja la titulacion académica
y profesional de los jefes de obra de las empmasastructoras en Espafia. Sin embargo, a
nivel de obras de edificacién, Portales (2007: p.aBrma que los ingenieros de
edificacién son los profesionales mas demandados tpabajar como jefes de obra”

A nivel internacional, las paginas web de diversaisersidades de paises de América
Latina como Brasil, México, Colombia, Venezuela méntina, incluyen en la titulacién
de Ingeniero Civil la disciplina profesional deigenieria de Edificacién. Por otro lado, el
término espafiol de “jefe de obra” podria ser camsido como sin6nimo del de “site
manager” utilizado en el Reino Unido y el de “counstion project manager” en Australia
(Haynes y Love, 2004). Segun Portales (2007: p, &Bjefe de obra ha de tener la
«capacidad de organizar y negociar para controlapebceso de produccion de la obra»,
asi comacla competencia técnica como base de la transmid@principios y criterios de
buena construccion, todo ello basado en el conegitoi cientifico y técnico

Este profesional ha de desarrollar su trabajo eseefor de la construccioén, el cual
representa uno de los ambientes industriales masnittos y complejos (Raidén y Dainty,
2006). Se caracteriza por el cambio continuo, @ duras condiciones de trabajo
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existentes, por la utilizacién de gran variedadedeologias, por la naturaleza peligrosa de
los trabajos realizados y por la coordinacién nadasde un elevado nimero de
operaciones y de diferentes empresas (Laukkan88; Faidén y Dainty, 2006).

La influencia de la industria de la construcciénl@reconomia de los paises es muy
importante (Doloi, 2007), y el papel de los recarsoamanos es relevante para conseguir
los objetivos estratégicos y de negocio de las esas: Los jefes de obra sirven de nexo
entre todos los actores que participan en los ptogale construccién y su papel es arduo,
complejo y cambiante. Por consiguiente, la adecudadaacién de los ingenieros de
edificacién puede afectar notablemente a su ddsapmfesional y personal, asi como a
la mejora de la competitividad de las empresastamtsras (Tejeda, 2011; Uzair-ul-
Hassan y Noreen, 2013).

Considerando lo anterior, pretendemos estudiadésajustes educativos percibidos
por ingenieros de edificacion que trabajan comesjefe obra, analizar la relacion con su
satisfaccion laboral y conocer las estrategias emdals para resolver los desajustes
educativos. La investigacion se ha llevado a cabla €omunidad Auténoma de Castilla-

La Mancha, utilizando una metodologia cualitativa entrevistas semi-estructuradas.

El articulo comienza con una revision bibliografida los factores estudiados, se
continda con la descripcién de la metodologia ypdés con el analisis y discusion de

resultados. Se finaliza con un breve apartado delusiones.

2. VARIABLES DE ESTUDIO
2.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral tiene una fuerte repercusn la actividad productiva de las
empresas, al estar relacionada con el abandoabsehtismo, las actividades de protesta,
y el desempefio de la tarea, entre otros (NavartorAsal, 2010). La satisfaccion laboral
se ha estudiado bajo distintos enfoques que prigpane diferentes definiciones del
concepto, confirmando la opinién de algunos autalesque no existe una definicién

universalmente aceptada (Brastoal, 2002; Navarro-Astoet al, 2010).

En este trabajo se utiliza la definicién de Loasitagio por Kucel y Vilalta-Bufi, 2013:

p. 1), que indica que es el resultado de una esi@inssubjetiva de las discrepancias
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existentes entre lo que una persona quiere dalsajéry lo que percibe que obtiene de él.
Los profesionales més cualificados son mas progeasner mayores expectativas y a
tenerlas incompletas, razén por la cual los tralm@s mas cualificados suelen estar
sobrecualificados y los desajustes educativos seanen en una fuente de insatisfaccion
(Albert y Davia, 2005). En este sentido, la congcige entre estudios universitarios y
actividad laboral puede constituir un factor esanen la satisfaccion laboral (de Vries
al., 2008).

Aunque muchas variables influyen en la satisfactaboral (Pajcet al, 2010) y puede
ser examinada desde mudltiples puntos de vista (8th2®07), esta investigacion estudia

los efectos de los desajustes educativos sobetisdescion laboral.

2.2. Desajustes educativos

Segun Verhaest y Omey (2006), el término desagdtieativo comprende la sobre- e
infraeducacion. Los trabajadores estan sobreedsgadmdo han adquirido destrezas que
exceden de las que requiere su trabajo (Groot ydem Brink, 2000) o cuando su
cualificacion formal sobrepasa la necesaria pasardellarlo (Peiréet al, 2010). De igual
manera, un individuo se define infraeducado sidj@len un puesto que requiere un nivel

de educacion superior al que posee (MavromarasGuihmess, 2007).

Para Allen y van der Velden (2001) los conceptaajistes en educacion y destrezas
estan muy relacionados dado que los desajustesatadisc implican desajustes de
destrezas. Ademads, Scurry y Blenkinsopp (2011) mrm®mn que los términos
“sobreeducacion” y “sobrecualificacion” se usan fdema variable e intercambiable.
Segln Badilloet al. (2008) las habilidades, destrezas, actitudes paoientos de los
trabajadores determinan su nivel de competenc@dslnue puede ser menor o mayor a la
requerida por su trabajo. De lo anterior se dedueelos conceptos educacion, destrezas,

habilidades, aptitudes, conocimiento o competerestn estrechamente relacionados.

En este trabajo, los entrevistados no diferenciabatte educacion, formacion,
destrezas, cualificacién o competencias, por lo ma®s estos conceptos se incluyen
dentro del término desajuste educativo. Por otdm,lsegin la demanda del mercado
laboral los participantes tienen la titulacion wmsitaria adecuada para el puesto de jefe de

obra en edificacion (Portales, 2007).
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Salas (2004) considera que una persona estd infraga cuando dispone de la
titulaciéon universitaria que exige el puesto debaje, pero manifiesta que los
conocimientos adquiridos no fueron adecuados pa&aserdpefiar su primer trabajo.
Ademas, el término “carencias educativas o formativpodria definirse como todos
aquellos conocimientos, habilidades, destrezadtitudes que no se ensefian durante los
estudios, pero que son necesarios para desempeggisseo de trabajo para el que habilita
o prepara el grado. Teniendo en cuenta lo antemoeste trabajo se ha optado por utilizar
la definicién de infraeducacion de Salas (2004)luiyendo dentro de la misma el término
carencias educativas o formativas definido antewmite.

La literatura ha mostrado resultados que llevarlaciones contradictorias entre el
desajuste educativo y la satisfaccion laboral. Abiguhan encontrado relaciones positivas
0 negativas entre ambas (Verhofstatlal, 2007; Belfield, 2010), otros sefialan que la
relacion no esta totalmente determinada (Albertayi®, 2005), quelas resultads son
ambiguos en muchos casofMavromaras y McGuinness, 2007: p. 281) o sulrdga

existencia de resultados mixtos (Kampelmann y Rg0%2).

3. APROXIMACION METODOLOGICA

Nuestro objetivo no es cubrir a toda la poblaci@ Idgenieros de Edificacion
espafioles, sino obtener nuevas perspectivas sioledeneno de la satisfaccion laboral y
de los desajustes educativos. La muestra abaltaladds que estaban trabajando como

jefes de obra en distintas provincias de la Comachilutonoma de Castilla-La Mancha.

La muestra fue elegida mediante muestreo por cogveia inicial, seguido de
muestreo en avalancha aplicando la técnica de "Belaieve" (Salamanca y Martin-
Crespo, 2007) hasta llegar a un tamafio de 34 ipamizs, momento en el que se alcanz6
la saturacién tedrica (Flick, 2007). Esta const@upor 27 hombres y 7 mujeres, con
edades comprendidas entre 23 y 63. El 15, 23,21y,3% de los participantes tenian una
edad inferior a 29 afios, 30 a 33, 34 a 37, 38ywp encima de sesenta, respectivamente.
El 65% estaban casados, el 3% vivian en parej@%%Irestante estaban solteros.

Todos los participantes tienen la titulacién deudegto técnico o ingeniero de
edificacién. En las transcripciones, los partictparse identifican mediante un nimero y el

aflo de graduacion, separados por un punto y coara. &juéllos que cursaron primero
70



arquitectura técnica y posteriormente ingenieriadicacion, se indicara el afio en el que

finalizaron la primera titulacién.

El 9% trabaja como profesional liberal en equip@s gkstion de proyectos de
construccion, el 6% trabaja en su propia empreseodstruccion y el 85% son jefes de
obra o directores de equipo en empresas constasctén cuanto al tamafio de la empresa,
el 10% tiene menos de 10 empleados, el 39% tiem®snde 50 empleados, el 41% tiene
menos de 251 empleados y el 10% restante es supetd e inferior a 1.000. Respecto a
los estudios, el 67% son titulados de la Univesida Castilla-La Mancha, 12% de la
Universidad Politécnica de Valencia, 12% de la ¥rsidad Politécnica de Madrid, 6% de

la Universidad de Burgos y 3% de la de Granada.

De entre las técnicas de investigacion cualitatixiatentes para la recogida de datos,
se ha optado por las de conversacion-narracioneeargl y la entrevista con preguntas
semi-estructuradas en particular. Con el fin démesar respuestas que proporcionaran
nueva informacién y matices sobre el objetivo davastigacion (Caven, 2012), se intent6
dar al entrevistado el mayor grado de libertadipediFlick, 2007) utilizando un guién de

entrevista flexible. La duracién media de las esigtas es de 60 minutos.

Debido el enfoque cualitativo, para la valoraciéel desajuste se ha optado por
emplear el método de la autoevaluacion. El mayoorigeniente radica en que pueden
obtenerse resultados muy subjetivos, dado queldtaagadn de un individuo no tiene por

qué ser igual a la de otro que desempefie un ersiphdar (Burga y Moreno, 2001).

Se pregunté a los participantes si la formaciérvemsitaria les habia preparado
adecuadamente para el puesto de jefe de obra, ppdesajustes educativos que habian
encontrado. Igualmente, se indagé sobre las egirateseguidas para resolver los

desajustes y las consecuencias sobre la satisfidetioral.

Las entrevistas se grabaron y se transcribieroegiamente, dando lugar a un
documento de texto que fue analizado con el progr&MfLAS.ti, generando citas y

cddigos que permitieron encontrar y comparar larmécion (Friese, 2012).

El andlisis de las respuestas ha permitido ideatifpatrones comunes, intentando
proporcionar una informacion descriptiva de la pecsiva que cada sujeto tiene ante las

cuestiones planteadas (Fellows y Liu, 2008). Egttsones han conformado distintas
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categorias que han facilitado agrupar las citascaemstructos de analisis concretos
(Charmaz, 2006). Siguiendo las caracteristicas dievestigacion propuesta por Glaser, al
iniciar la investigacion no habia teorias precoitz realizandose un andlisis inductivo
(Hunter y Kelly, 2008).

4. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Desajustes educativos

Pocos entrevistados afirman que la carrera unteeisies ha formado adecuadamente
para desarrollar su labor como jefe de obra. Paostrario, la mayoria afirma que la
formacién ha sido parcial o que no les ha serdidgunos no lo consideran una carencia
como tal, asumiendo que la Universidad no puedeirctdialmente la formacién del jefe
de obra: ta Escuela te da una formacion general y eres tgus, si escuchas a los
profesionales, son ellos los que te van ensefiafddre todo cuando tienes poca
experiencid (N° 33; 2002).

Ante la pregunta sobre la existencia de desajestesativos, todos los participantes se
centraron en las carencias o deficiencias edusatjua percibieron al comenzar a trabajar

como jefe de obra, lo que Salas (2004) denomirfea@ducacion”.

Los participantes informan de que han sufrido falea formacién en gestion
empresarial, gestion laboral, gestion econdémicatidye de la construccion, en el
desarrollo de los procesos constructivos y en daifitacion y organizacion de la obra.
Witt y Lill (2012) también encontraron que los esamtes de ingenieria en Estonia

demandan mas formacién en destrezas relacionadda gestion.

Més de la mitad indica que tenia pocas destreza$ @nocimiento, uso y aplicacion
de herramientas informaticasYd eso si que se lo echo en falta, porque no hemos
trabajado absolutamente nada con las herramientasigego utilizamd(N° 17; 2006).

En base a los planes de estudio publicados endigings web de las Universidades
donde estudiaron los participantes, se ha realizadestudio de la distribucion de los
créditos asignados a las materias basicas eswdeen el Libro Blanco del Titulo de
Grado de Ingenieria de Edificacion (ANECA, 2004pn€iderando que los programas de

las asignaturas tienen gran importancia en el ddkarde las competencias de los
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estudiantes (Navehebrahim, 2009), en la Tablagdbserva que el porcentaje de créditos

asignados a las materias relacionadas con la ged#gdla construccion (Gestion del

Proceso, Derecho y Economia Aplicados) son infesigiue los dedicados a las materias

de Fundamentos Cientificos y Expresion Grafica.

Tabla 3.1.- Distribucion en porcentaje de los créths a las distintas materias (Fuente:
Elaboracién propia).

Materia Asignaturas UCLM@ [ uPM®@ [ UPV® [ UGR™ | UBU® [ Media
Fundamento Matematicas; Fisic 100% 9,9% 12,0% 154% 150% | 125%
Cientificos
Expresion Geometria descriptiva; 12,3% 16,5%) 15,39 18,5% 18,0p  16,1%
Gréfica Expresion gréfica;

Topografia
Técnicas ) Materiales; Construccior 26,4% 26,9% 27,3% 24,6% 26,0% | 26,3%
Tecnologias de la Patologia; Equipos de obrg;
Edificacion Historia de la Construccion|
Estructuras Estructuras; Instalacion 11,7% 11,5% 12,0% 10,3% 130% | 11,7%
Instalaciones de
la Edificacion
Gestion de Seguridad y prevencion 5,9% 8,2% 9,0% 51% 50% | 6,7%
Proceso riesgos; Calidad;

Organizacion, planificacion

y control
Derecho y Economia aplicada; 8,8% 8,2% 9,7% 11,3% 11,0% 9,806
Economia Mediciones; Aspectos
Aplicados legales; Tasaciones
Optativas 19,2% 13,2% 10,7% 8,2% 4,0% 111%
Proyectos Proyectos técnicos; Pt 5,8% 5,5% 4,0% 6,6% 80% | 6,0%
Técnicos y
Proyecto Fin de
Grado (PFG)

(1) Universidad de Castil-La Mancha; (2) Universidad Politécnica de Valen¢3;Universidad Politécnica ¢
Madrid; (4) Universidad de Granada; (5) UniversidadBurgos.

Muchos participantes también sefialaron la faltafadmacion practica en aspectos
relacionados con la labor diaria en la construcaénedificios, asi como una falta de
aplicacion de los conocimientos tedricos a la jragirofesional. Las siguientes palabras
de un arquitecto técnico dirigidas a los autoramumbe el Curso de Adaptaciéon al Grado

ilustran bien esta ideaetisefiadnos algo que nos sea de utilid&afros trabajos centrados
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en la formacién universitaria espafiola confirmaestos resultados al destacar que ésta es
excesivamente tedrica y generalista, o irrelevante los conocimientos necesarios para
desarrollar el trabajo (ANECA, 2009) y que exisgzasa formacion practica (Marzo-
Navarroet al, 2008). En concreto leemosA ‘mi me han formado bien pero no me ha
servido para nada. Me ha formado mas mi jgi&@NECA, 2009: p. 61).

4.2. Estrategias para resolver los desajustes edwi@n-trabajo

Las estrategias se agrupan en varias categoridesnaatas seglin el porcentaje de
participantes que las menciona: uso de internét)3greguntar a compafieros y/o amigos
(29%), consultar a compafieros de empresa, casasrcales o subcontratas (29%),
consultar bibliografia (24%), adquirir experieneia obra (25%), autoformacion (25%),
formacién (15%), revisar apuntes (15%), consultaCallegio Profesional (6%) y

subcontratando (6%).

Muchos realizan varias acciones a la vez. De hetlés, de una cuarta parte de los
entrevistados utiliza expresiones conbaiscarse la vida “ hacer lo que s€a*“buscando
la manerd, “salir del pasd, “lo que tengas que hacefTodas engloban una mezcla de
estrategias o, en algunos casos, atajos para eesod/problemas y salir adelante de las
situaciones probleméticas. Los participantes gseutdizan lo describen como un activo

positivo del ingeniero de edificacién asociado a bnena capacidad resolutiva.

Internet se ha convertido en un recurso fundamepdah resolver las carencias
formativas, asi como para suplir la falta de infacidn e indefiniciones de los proyectos
arquitectonicos. Permite al técnico disponer dermfcion técnica y comercial y se asocia
a una mejora sustancial a la hora de obtenerdaniaicion, facilitando el trabajo propio de
documentacién a todos los niveles. Como afirmaaefigjpante N° 10 (2003):Ifiternet,
que es una herramienta muy Util, Gltimamente, ¢preetde todo, pues miras en internet y

ves casi de todo

Pocos hacen referencia al tiempo que se ha deadexfdtrar la informacién obtenida
a través de los buscadores, 0 a contrastar suidadao aplicabilidad. Pero esto supone
una disminucion de productividad o una pérdidatidehpo: ‘En ese proceso de buscarla
pues te pegas las horad\® 17; 2006).
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Buscar el asesoramiento de compafieros y amigok segj@ndo recurso mas citado.
Los compafieros pueden pertenecer o no a la empgrEsaamigos suelen ser compafieros
de estudios universitarios. Esta accion esta miada con el capital social del ingeniero
de edificacién, siendo un recurso muy valorado fwsr participantes, al igual que
encontraron Navarro-Astor y Caven (2014) en su stigacion sobre arquitectos

esparioles.

Para paliar los desajustes educativos muchos e&staéss demandan aumentar la
formacién préactica en obra y proporcionar un enfoquas aplicado al contenido de las
asignaturas, aunque no olvidan que el titulo usitamio les habilita para desempefiar otras
ocupaciones. Mas de una cuarta parte reconoce ripéotma de resolver las carencias
formativas es ir adquiriendo experiencia en lawg&mn de los edificios. Utilizan palabras
como: perseverancia, superacién, mejorar, aprender, datidporeguntar, empaparse,
documentarse, formarsasociadas a las variables tiempo y esfuerzo bugeniero ha de
invertir para reducir las deficiencias que tiene dgsarrollarse profesionalmente

paralelamente al trabajo diario.

Respecto a la formacion y autoformacion, los emgtagtos han participado en cursos,
han estudiado libros y apuntes y han consultadwrimcion de utilidad en internet. En sus
respuestas existe un comun denominador relaciocad@! esfuerzo, el coste de pagarse
la formacion y el trabajo adicional asociado a farse (Fuentes y Navarro, 2013).
Algunos se refieren a seradtodidactd, "autosuficientt o a ‘'estudiaf como

caracteristicas propias del proceso que utilizaa psolver las carencias.

Cuando el ingeniero de edificacién reconoce seapaz de resolver la carencia, la
subcontratacion es la alternativa méas rapida paisergtar el problema.No merece la
pena. ¢Qué me van a cobrar por calcular aqui o rgmalcular un forjado? ¢200 euros?
¢ Qué voy a tardar yo?, ¢3 dias?, no le interesa enipresa, no le interesa a nadig\N®
1; 1994).

En cualquier caso, las carencias percibidas estéciaalas a una pérdida de tiempo
productivo, una sobrecarga de trabajo y/o una discidn del rendimiento del ingeniero
de edificacion. Como se ha constatado en otroajsabpuede afirmarse que las carencias

afectan negativamente a la productividad del jefelata (Kucel y Vilalta-Bufi, 2012).
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Por otro lado, cuando el ingeniero tiene los can@itos y la formacion adecuados el
tiempo en el cual empieza a ser productivo se a&ctkt final, la formaciéon hace que el
tiempo que va entre que ti te intentas amoldar abla y los conocimientos se ajustan,
pues sea mas coft¢N° 20; 2000).

4.3. Efecto de los desajustes educativos sobre la saiisfion laboral

Por un lado, para aproximadamente un tercio deulsstra, las carencias educativas no
influyen en la satisfaccién laboral. De este parsoe los participantes que asumen que la
Universidad proporciona una formacién general yopaglicada al jefe de obra, como el
N° 11 (2002): No, porque no pueden enseflarme nada de lo que lta& fé los que
opinan que no pueden saberlo todsiefnpre tienes alguna carentiéN® 24; 2003), que
tienen carencias educativas bien porque en su morheibo materias en la Universidad
que no lograron dominarhay cosas que en la vida no he sido capaz de apriasd pues

las asumbd(N° 1; 1994), o porque con el tiempo y la fal@uwbso se han olvidado.

Por otro lado, mas de la mitad de los entrevistadiisna que los desajustes
educativos, en particular la infraeducacion, infloynegativamente en la satisfaccién
laboral: ‘Pues las carencias para mal porque después....,gig¢das corto después ya te
tienes que formar mas para poder llegar a"edd 8; 1998). Este resultado coincide con
investigaciones previas (Allen y de Weert, 20071gAly van der Velden, 2001; Kucel y
Vilalta-Bufi, 2012).

Este efecto negativo se ve acentuado cuando eldgfebra tiene que mandar o
supervisar el trabajo de un subordinado que tiemehm mas conocimiento que él sobre
dicha tarea. En esta situacion, el ingeniero iateetitar que se note su falta de
conocimiento cuando habla con los subordinadoshoratasPorque en otros temas
es que estas perdido total y lo que intentas @mdlar, que no se note mucho con el de la
subcontrata que no tienes ni ide@N° 22; 2004).

Una causa importante de insatisfaccion para losniegos recién titulados es el no
saber coémo aplicar los conocimientos adquiridoberafios de estudio en la Universidad,
probablemente porque no se ha incidido en los &spgcacticos de la ejecucién de obra:
“Te da la sensacion de que no sabes nada cuandaslieda obra, ..., si es que en la

carrera no te explican muchas cosas basicas, basicano: "tienes que poner el terrazo,
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poner el rodapié y luego dar el yeso"...., nadieddas$ nociones basicas para entrar en
una obra y no verte perdit¢N° 31; 1998).

En algunos casos, esa falta de conocimiento da lugaperiencias traumaticas como
la que describe la participante N° 30 cuando hdélau primer trabajo como jefa de obra:
“Pues aquel tiempo se me cayeron todos los palosodebrajo porque dije: "madre mia
he estado 8 afios estudiando”..., y realmente no \apliear nada porque la verdad es
que muy insatisfactorio..., a mi me daban tortastpdos los lados, o sea, no sabia ni por
dénde me veniah(N° 30; 2006).

La insatisfacciéon debida a la sobrecarga de trafpagpsupone tener que resolver las
carencias formativas por su cuenta, también gueflejada en algunas respuestas:
“Ademas es que unas lagunas tremendas, lagunasir@as que luego has tenido que

estudiar ta por tu cuenta bien con los propios apanbien con otros{N° 4; 2002).

Algunos sefialan que el efecto era mucho mayor cuaathenzaron a trabajar como
jefe de obra, que evoluciona con el tiempo, disgendo conforme aumenta la
experiencia en obra. A su vez, se aprende a utilesa conocimientos adquiridos,
transformandose la insatisfaccion en satisfacc¢ipifectan a mi satisfaccion laboral? Si,
en un principio afectaban, claro. Si, porque... hssdiado mucho pero te ves un poco
inexperto,.... Segln vas avanzando y aprendiendoepugtlizar mejor todo lo que has
aprendido, que eso te genera satisfaccion claradepér una buena base que no sabes
tampoco como cogerla jeh!, y segln vas trabajardeak cogiendo y la vas utilizantio
(N° 12; 2004). Tal y como sefialan Mavromaras y Mo@Ges (2007: p. 281): “los
desajustes son un fenémeno temporal que apareceoraénzar una profesion y
normalmente se van reduciendo con los afios y lerexia en el mercado laboral”.

A partir de las siguientes expresiones, se puedaafque la infraeducacion genera
otros efectos negativosséntirse un ignorantg(N° 4); “frustracior’ (N° 31; 1998); Verse
inexpertd (N° 12; 2004); &star en incertidumbte(N°® 5; 1999); Sentirse un inutil
completd (N° 17; 2006); andar perdidd (N° 5; 1999, 31; 1998);séntirse incomoda(N°®
32; 2005), Verse fuera de juegdN° 32) o ‘ho he pasao mas miedo en mi vida,..., jun

voladizo!, jesto se hunde!, unas noches de esherder” (N° 19; 1971).
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Adicionalmente, algunos entrevistados sefialan quendo tienen la formacion
adecuada sienten tanto satisfaccion laboral, cosfialan Badilloet al. (2008), como
personal. Ademas, experimentan la seguridad de heceosas correctamente, siendo una
sensacion positiva que pueden transmitir tantobarsiinados, compafieros, como a los
jefes de la empresa. Como sefiala el N° 7 (20069: €xcesos no se echan en faltm
resultado opuesto a los que afirman que la sobceedin afecta negativamente a la

satisfaccion laboral (Allen y van der Velden, 2001)

“Cuando tienes falta de conocimiento pues afectgatigamente y cuando mas o
menos sabes la solucibn que se puede plantear adeialle, pues te afecta
positivament&(N° 20; 2000).

5. CONCLUSIONES

Este articulo analiza los efectos de los desajustieativos sobre la satisfaccion
laboral de los ingenieros de edificacion y arquisdécnicos que trabajan como jefe de
obra, sin tener en cuenta factores econémicos cdwso salarios, utilizados en

investigaciones previas.

A pesar de lo limitado de la muestra y del enfoqualitativo empleado, se puede
afirmar que existen desajustes educativos en fiaafcibn universitaria de los ingenieros de
edificaciébn en areas tan importantes para el toahgl jefe de obra como son los
procedimientos constructivos, la planificacion ygamizacion de la obra, y la gestion
econdémica. Para paliarlos, los planes de estudi@Gdedo de Ingenieria de Edificacion
podrian asignar mas créditos a las asignaturasiorkdas con la gestion de la

construccion.

También se ha detectado falta de formacion pradiinaconsecuencia, seria deseable
incentivar periodos de préacticas de los alumnosrmpresas constructoras durante los
estudios, asi como intentar que las asignaturasfiensconocimientos y destrezas mas
aplicadas a la practica diaria, empleando las méergas informaticas que se utilizan en

las empresas constructoras.

Mas de la mitad de los entrevistados afirma queftaeducacion afecta negativamente

a su satisfaccion laboral, coincidiendo con losultados encontrados en otras
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investigaciones. Por otra parte, una minoria neidena que la sobreeducacion les afecte
negativamente, al contrario, se sienten mas segprosluctivos y competentes en su
trabajo diario.

El analisis cualitativo de las entrevistas muesina la infraeducacioén tiene efectos
secundarios en las personas, su vida y su desapoifesional. Asi, genera efectos
negativos adicionales como inseguridad, miedo,riittanbre, vergiienza, frustracion,
sobrecarga de trabajo y pérdida de tiempo. LosUltowos afectan negativamente a la
productividad de los ingenieros de edificacionaParontar el problema, los profesionales
han desarrollado diferentes estrategias como &gdeion de tareas, la subcontratacion, el

uso de su capital social, el auto-aprendizajeayfmalticipacion en cursos de formacion.

De cara a obtener una perspectiva mas amplia déeksjustes educativos del Grado
de Ingenieria de Edificacion podria entrevistarseganieros de edificacion que trabajen
como profesionales liberales en la gestibn de mtoge de construccion o como
funcionarios publicos. Esto permitiria exploraredéncias y semejanzas en los desajustes
educativos, obteniendo mas sugerencias para mdégofamrmacion impartida en el Grado.
Para identificar mejor las necesidades formativas las empresas, también podria

preguntarse a los empleadores.

Una de las limitaciones de este trabajo ha sidmegloder comparar las respuestas de
los participantes con el plan de estudios cursamfocpda uno de ellos. El nimero de
universidades implicadas, los cambios en los plaeesstudios ocurridos en los ultimos
veinte afios asi como la diferencia entre los progsade las asignaturas en cuanto a
enfoque, extensién y requerimientos, son alguedagrazones de esta limitacién.
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Capitulo 4

LA FORMACION DE INGENIEROS DE EDIFICACION EN
EMPRESAS CONSTRUCTORAS EN LA COMUNIDAD AUTONOMA
DE CASTILLA-LA MANCHA. SU INFLUENCIA EN LA
SATISFACCION LABORAL

Intangible Capital (2013), Volumen 9, N° 3, pp. &81B.
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La formacién de ingenieros de edificacion en empras constructoras en
la Comunidad Auténoma de Castilla-La Mancha. Su iriiencia en la

satisfaccién laboral

Joaquin Fuentes del Bufg&lena Navarro Astér

YUniversidad de Castilla-La Mancha, Escuela Poliiéande Cuenc&Universidad

Politécnica de Valencia, E.T.S. de Ingenieria ddi¢&tion (Spain)

joaquin.fuentes@uclm.egnavarro@omp.upv.es

Resumen

Objeto: El objetivo de la investigacion es indagar en tvalades formativas que
desarrollan empresas constructoras en Castilla-aachB, con los ingenieros de
edificacién/arquitectos técnicos que trabajan cg@fes de obra y su efecto sobre la

satisfaccion laboral.

Disefio/metodologiaSe realizaron 34 entrevistas semi-estructuradasliaviee el
empleo de metodologia cualitativa, el contenido lake entrevistas se analizé

utilizando el programa ATLAS.ti.

Aportaciones y resultadosSalvo una gran empresa, no existe una planificadgn

la formacién que responda completamente a las idackes de estos profesionales.

Existe una formacion introductoria en los sistendas gestion de la empresa
(cuando los hay), y la obligatoria por ley en preién de riesgos laborales.
Adicionalmente, la mayoria de los ingenieros realiactividades de formacion
propias, con el fin de actualizar o aumentar cangitos, o para mejorar en el
puesto de trabajo. Han aparecido una serie derbamee dificultan la existencia y
los efectos que podria tener la formacion sobrepsonas que la realizan.
Finalmente, el efecto de la formacion sobre lastattion laboral suele ser
positivo, con mayor intensidad en aquellos casol®mgue la formacion ayuda a

mejorar el desempefio en el puesto de trabajo.
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Implicaciones practicas: Los resultados podrian ayudar a las empresas
constructoras a definir un programa de formaciée qumpla adecuadamente los
objetivos de esta practica esencial en el desamellos recursos humanos.

Valor afiadido: Se cubre un vacio existente en la literatura s@bmdireccion y
gestion de recursos humanos en el Sector de latr@oci$n en Espafia. El estudio
aporta la visién que los ingenieros de edificacityditectos técnicos tienen sobre

la formacién y sus efectos.

Palabras clave: Satisfaccién laboral, formacién, gestion de recarsoumanos,

investigacion cualitativa.

Cédigos JEL:M12, M54

Title: Building engineers' training in construction companies in the

Castilla-La Mancha autonomous community. Its influece on job

satisfaction

Abstract

84

Purpose:This paper explores training activities for builgiangineers, working as
site managers, carried out by construction compgarnie the Autonomous
Community of Castilla-La Mancha. It also examinks &ffect of training on job

satisfaction.

Design/methodology/approachA qualitative methodology has been applied, by
means of 34 semi-structured interviews to buildemgineers. ATLAS.ti software

has been used for the analysis of the intervievterds.

Findings and Originality/value With the exception of a large company, no
planned training has been developed in order tefgdtuilding engineers’ needs. If
any, there is initial training for management syste as well as compulsory
training or risk prevention. Additionally, most eéngers follow their own training

courses, in order to update or increase their kedgé or to improve at work.



Several barriers hindering training and its positffects on participants have been
identified. Finally, the effect of training on jodatisfaction tends to be positive,
with increasing effects when it improves job penfance.

Practical implications: Results could be useful for construction comparses;e
they could define training programs that would agegly achieve the aims of this

practice, essential for the development of thein&mo resources.

Originality/value: We fill in a gap identified in the literature on hhan Resource
Management in the Spanish Construction Industrys Paper provides building
engineers” views and experiences regarding trasbits effects.

Keywords:Job satisfaction, training, human resource managenwalitative research.

Jel CodesM12, M54

1. INTRODUCCION

En la actual economia globalizada los cambios yaa@tnes en las empresas son
constantes con objeto de asegurar su permanemtia. dras medidas, con el fin de hacer
frente a las presiones dinamicas de la globalipacie@ estan llevando a cabo
reestructuraciones, disminuciones de tamafio, fasiogy adquisicion de avances
tecnolégicos (Adekola, 2011). La combinacién de elewada competitividad y el rapido
desarrollo tecnolégico han creado un ambiente esaped turbulento en el que el
desarrollo de las destrezas de los empleados aesséincial (Paulssoet al, 2005).
Ademés, la movilidad de los empleados en los psed® trabajo es ahora mayor,

cambiando de empresas, de puestos e incluso @éeasa(Bchmidt, 2007).

En la literatura se recoge que los recursos humagmesentan el elemento mas
importante y variable de la produccion (Kazaz y bélyli, 2007), ademas de ser un
elemento estratégico vital para cualquier orgamraque desee mejorar su productividad

y competitividad (Aragon-Sanchez y Esteban-LId2600; Kazaz y Ulubeyli, 2007).

85



1.1. Gestion y direccién de recursos humanos

El éxito de las empresas depende de la gestiotivefate su personal (Loosemae
al., 2003), por tanto, la implementacion de politiggsacticas de recursos humanos como
la seleccion, la contratacion, la formacion, loseimtivos y la evaluacion del desempefio
tienen una fuerte relacién con el rendimiento de deganizaciones, haciendo que los
recursos humanos sean una fuente de ventaja ctingpésmanet al, 2011) y una

oportunidad Unica para mejorar su productividadniidikaité, 2007).

Considerando la gran cantidad de informacién qugesera y difunde en la actualidad,
el conocimiento, las habilidades y la capacidaghdevacion de los empleados aumenta la
competitividad de las empresas mas que su capagidddctiva o la atencién dada a los
costes laborales (Gomez-Megaal, 2001). Las empresas de éxito deben aprovechar los
esfuerzos de sus recursos humanos, por tanto,aulus dyrandes cambios de las empresas
constructoras reside en encontrar buenos profds®na utilizarlos con su méximo
potencial de manera que ayuden a la consecuciériosleobjetivos empresariales
(Loosemoreet al, 2003).

Una de las principales areas de actividad de &ciion y gestion de recursos humanos
es la formaciéon (Loosemoret al, 2003; Oltra, 2008; Porret, 2007). Esta funcién es
esencial para disponer de una fuerza laboral ddachly adaptada a las necesidades
tecnolégicas y estratégicas de la organizacionréBoR007). Ademads, representa una
actividad critica para asegurar que los empleadongah las destrezas necesarias para

desarrollar adecuadamente su trabajo (Looseetak 2003; Osmaset al, 2011).

Las empresas que ofrecen una formacion efectivdgouencontrar a trabajadores més
satisfechos con su trabajo y mas comprometidodacempresa. A su vez, los empleados
que estan satisfechos con su puesto de trabajo rests dispuestos a aceptar los objetivos
y valores de la organizacion (Schmidt, 2007). Roo tado, la falta de formacién o una
formacién que no cubre las necesidades de losjaddras puede generar actitudes
negativas (Schmidt, 2009).

La satisfaccién laboral es una de las actitudetalelctrabajo a la que méas atencion
prestan investigadores y gestores de empresa. Pdeskllo es que una busqueda en la
Web of Knowledge, realizada en 2012, revela la ipabibn de mas de 2.000 articulos
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relacionados directa e indirectamente con estenfend. Su interés se debe principalmente
al efecto que tiene sobre el abandono o rotacl@hsentismo, las actividades de protesta,
el comportamiento civico en la organizacion, éddja contra productivo, el desempefio de
la tarea, e indirectamente, sobre la productividegiadeesan, 2007; Navarro-Astorl,
2010).

En los ultimos afios la formacién se ha convertidaiga herramienta fundamental de
las organizaciones (Ubeda, 2003). El incrementtadmmpetitividad, la globalizacion y
los cambios en el entorno empresarial han elevadmportancia del aprendizaje como
factor de éxito (Wangt al, 2010b). De hecho, la falta de formacién y dedlarae los
recursos humanos puede impedir el crecimiento \ersiyencia de las organizaciones
(Osmaret al, 2011).

En su analisis sobre la gestion de recursos humem&spana, Rodriguez y Martinez
(2010) destacan que la cultura de la formacionmsta desarrollada, con una inversiéon en
formacién muy selectiva y limitada, destinada fundatalmente a los equipos de alta
gestién. Es probable que esto haya sido asi debldaimplicacién y complejidad de su
responsabilidad en las empresas, asi como popdacusion que la formacion puede tener
en el desempefio de sus labores (Aragén-Sanchetelyagsl loret, 2010). Aunque segin
Rubio et al. (2011), la tendencia en la formaciéon de directiveedios va en aumento,
reflejando el hecho de que las estructuras orgéwasatienden a aplanarse y que los
directivos medios desempefian mas funciones deégestlireccion de equipos.

Durante varias décadas, en Espafia se ha prestasloat@dcion a aspectos de
flexibilidad laboral relacionados con el volumen ldemano de obra y la reduccién de
costos (salarios bajos) (Roca-Petgal, 2008). De hecho, la principal ventaja competitiva
del pais se centr6 en los costes laborales, y ol poco interés en invertir en el
desarrollo del capital humano de las empresas (Reoelr y Martinez, 2010). Asi, a un
nivel institucional, aunque los agentes sociales remlizado un esfuerzo por disefiar
politicas de promocién de la formacién, Espafiagm@smenores niveles de inversion en
formacién que la mayoria de los paises de la UBifnopea (Cabrera y Carretero, 2005).

A nivel organizativo, muchas empresas han seleadimias practicas de gestion de
recursos humanos, incluyendo la formacién, a base grobando. Esto implica que la

87



mayor parte ha sido de una caracter informal, hdide a ser reactiva, enfocada en los

resultados a corto plazo y, sistematicamente, ooma pvaluacién de las necesidades.

Por otra parte, el estudio de las acciones formsitse ha centrado fundamentalmente
en las organizaciones de gran tamafo, a pesaredtaspequefias y medianas empresas
(pymes) contribuyen significativamente a las ecdiasnde los paises (Pa&gbal, 2010) y
en la pasada década han sido la primera fuentesdeién de empleo en el mundo (Wang
et al, 2010a). Asi, algunas investigaciones constatanlagl pequefias empresas ofrecen
poca formacién y oportunidades para el desarradisubs recursos humanos (Petrescu y
Simmons, 2008; Wanet al, 2010a), o que la calidad de la formacion impargéd mayor

en las grandes empresas que en las pequefias (Begrgange, 2007).

En general impera la creencia de que las pequefigsesas carecen de recursos
financieros o de tiempo para desarrollar a susrsesthumanos, aunque existen estudios
que demuestran lo contrario (Rowden, 2002). Pareasb espafiol se han encontrado
resultados similares en cuanto a que las empresagrath tamafio proporcionan mas
formacién a sus empleados y destinan mas recurestedin que las pequefias (Badta
al., 2000).

1.2. Sector de la construccion

El sector de la construccion representa uno de alobientes industriales mas
dindmicos y complejos (Raidén y Dainty, 2006). &acteriza por el cambio continuo, por
las duras condiciones de trabajo existentes, poutilZzacion de gran variedad de
tecnologias, por la naturaleza peligrosa de Idmjos realizados (Laukkanen, 1999) y por
la coordinacién necesaria de un elevado niumergodeaciones y de diferentes empresas
(Laukkanen, 1999; Raidén y Dainty, 2006).

Bien es sabido que el empleo de este sector tisngran peso e influencia en el
mercado de trabajo y en la economia de los pa®egatraet al, 2010; McGuinnes y
Bennett, 2006; Observatorio Industrial del SecttadConstruccion, 2011b). De hecho, es
un sector intensivo en mano de obra, formado periateo de profesionales técnicos muy
cualificados, con cierto nivel de estabilidad eregipleo, y un colectivo de numerosos
trabajadores con gran rotacion e inestabilidad osnpluestos de trabajo (Observatorio

Industrial del Sector de la Construccién, 2011a).
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El lugar donde se construye el edificio se caraztgyor ser sucio, peligroso y ruidoso.
La cultura y la composicién de la fuerza laborah lsédo tradicionalmente masculinas
(Serpell y Ferrada, 2006; Watts, 2007). De hecimoEspafia en torno al 90% de los
trabajadores del sector son hombres (Observatuwdigstrial del Sector de la Construccion,
2011b). Asimismo, la estructura jerarquica es fif los niveles de autoridad claramente
definidos (Watts, 2007), y las instrucciones sedmaiten de acuerdo a la escala jerarquica,
sin consultar la opinion de quien las ejecuta (8egpFerrada, 2006). Ademas, el trabajo
exige una presencia continuada, asociada a lavgaadias laborales (Watts, 2007). Asi, en
comparacion con la industria y los servicios, lastaiccion parece ser la actividad con
mayor jornada anual.

Se trata de una industria basada en proyectos,rroésdos siguiendo las
especificaciones fijadas por un cliente. Su cartsttea clave es que el producto final se
realiza durante un prolongado periodo de tiempogsitransportable y se construye en el
lugar donde se utilizara, normalmente en el extefitsto requiere organizaciones que
permitan crear estructuras organizacionales terfgsoran localizaciones geogréaficas

dispersas, frecuentemente a distancia de la set®icgRaidén y Dainty, 2006).

En la industria de la construccién también tiergaiun continuo avance tecnolégico:
se desarrollan materiales y sistemas constructives/os, se innova en los sistemas y
elementos de las instalaciones de los edificictersias de planificacion y gestion de
recursos y materiales, entre otros. Esta realidath@nte obliga a los profesionales a estar
actualizdndose permanentemente, para evitar queosEimientos queden rapidamente
obsoletos.

Otro aspecto importante a considerar son los cantionormativas y reglamentos
relacionados con el proyecto, disefio y ejecuciénlade edificios, ya que suponen
modificaciones en la forma de dimensionar, consfruiontrolar las obras de edificacion.
Un claro ejemplo de ello fue la entrada en vigorEspafia del Cddigo Técnico de la
Edificaciéon, en marzo de 2006, lo que supuso unb@amormativo en todas las unidades

de obra: estructuras, cerramientos, instalaciates,

Teniendo en cuenta las caracteristicas anteriqeesja sin clarificar la aplicacién de
las estrategias de gestién de recursos humanizmddis con éxito en otras industrias mas

estables, en el sector de la construccion (Looszeta@l., 2003).
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1.3. Objetivos

Los objetivos de esta investigacion son dos, porado analizar las actividades
formativas que desarrollan las empresas constastoon los ingenieros de edificacion
que realizan labores de jefe de obra y, por otmgestigar el efecto que tiene esta

formacién sobre su satisfaccién laboral.

Este trabajo se ha realizado en la Comunidad Amténde Castilla-La Mancha,
empleando una metodologia cualitativa basada enrer8devistas semi-estructuradas

realizadas entre los meses de Julio de 2010 y MeyD11.

Utilizando la definicion dada por la Comisién Eueap(Commission of the European
Communities, 2003), las empresas de la construatédesta Comunidad Autbnoma se
pueden clasificar como pequefias y medianas ya .§6d fienen menos de 10 empleados,
1.651 menos de 50 y 145 menos de 500 empleadaiutimsNacional de Estadistica,
2012). Esta situacién y la muestra empleada haoenlas resultados de este trabajo se
centren, fundamentalmente, en pymes.

Este articulo se inicia con la definicién de lostdees estudiados, a continuacién se
describe la metodologia utilizada y después seeptas los resultados y su discusion. Se
finaliza con un breve apartado en el que se indllg® conclusiones.

2. VARIABLES ESTUDIADAS

El estudio conjunto de la satisfaccion laboral yadéormacion muestra que los efectos
de la formaciéon son mas amplios que los tradicineate considerados de adquirir
conocimiento, mejorar destrezas y aumentar laegfata en el puesto de trabajo (Schmidt,
2010). En numerosos trabajos de investigacion setisfaccion laboral, la formacion
(Dawal et al, 2009; Rose, 2005) o las oportunidades de aprerodas nuevas (Dabled
al., 2008) son consideradas como factores que inflepeia satisfaccion laboral (Schmidt,
2007; Slatteryet al, 2006). En este sentido, los resultados encorgradola literatura
confirman que la formacion tiene un efecto posisebre la satisfaccion laboral (Dakdte
al., 2008; Dawakt al, 2009; Petrescu y Simmons, 2008; Tharegioal, 2007).
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Segun la bibliografia consultada centrada en lastré de la construccion, el enfoque
de este trabajo centrado en los ingenieros decedifin que realizan labores de jefe de
obra en empresas constructoras espafiolas, hésthdano ha sido tratado (ver Tabla 4.1).

Tabla 4.1.- Estudios sobre formacion y satisfaccidlaboral en el sector de la construccién

(Fuente: Elaboracién propia).

Area de

Categoria de

seguridad en el sector
de la construccion

Pais T empleados Resultados Fuente
Necesidad de mejorar|
Finlandia Seguridad y salud  Trabajadores la formacion en Laukkanen, 1999

Aumenta la

roductividad y la Goldenhar,
Estados Unidos | Seguridad y salud  Trabajadores p y Moran, Colligan,
moral de los
2001
empleados

Determinacion de

destrezas

carencia de destrezas|
entre los empleados

Estados Unidos fzrr?]?;i:néﬁs de &%ﬁzﬁ;n) factores que mejoran | Uwakweh, 2005
la motivacion
Mejora la formacion

Irlanda del Norte Desarrollo de Trabajadores para reducir la McGuinnes y

Bennett, 2006

Estados Unidos

Formacion gene

fersonal de
al .
oficios

La inversion en
formacién mejora los
resultados de los
empleados

Wang, Goodrum,
Haas, Glover,
Vazari, 2010

Site Manager

Reduccion del nimerg

Hare y Cameron,

realizar formacion

e Lt Seguridad (Jefe de Obra) de accidentes 2011
Participantes
Cursos de Profesionales de significativamente
Singapur formacién y . satisfechos con la Lim y Ling, 2012
plantilla .
desarrollo oportunidad de

El estudio de la satisfaccion laboral se ha enadadbajo distintos enfoques que
han proporcionado distintas definiciones del cotmegonfirmando la opinién de algunos
autores de que no existe una definicion de satigfadaboral universalmente aceptada ni
consensuada (Brawt al, 2002; Navarro-Astoet al, 2010). El concepto de satisfaccién
laboral es muy abstracto (Oyewabial, 2012) y la mayoria de las definiciones propuestas
reflejan una visién compleja y multidimensionakuttado final de un proceso psicolégico
(Gargallo, 2008: p. 107).
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Para Weiss (2002), la satisfaccién laboral es eaacion afectiva (esto es, emocional)
hacia el trabajo propio, resultado de la comparaci6e hace el empleado de sus
resultados actuales con aquellos que deseaba pfgsperados, merecidos).

Aqui se utilizara la definicibn dada por Specto®9Z: p. 2), segin la cual la
satisfaccion laboral es como siente la gente fajway los diferentes aspectos del mismo.
Es una extension de lo que a la gente le gusiafésaion) o le disgusta (insatisfaccion) de
su trabajo. La satisfaccion laboral puede ser densda como un sentimiento global sobre

el trabajo o como un grupo de actitudes sobre saspectos o facetas del trabajo.

La satisfaccion laboral es una actitud hacia dbaj@ y dicha actitud puede ser
influenciada por las practicas de recursos humeada empresa (Lim y Ling, 2012). A su
vez, hay autores (Weiss, 2002) que sugieren geatisfaccion laboral puede llevar a un
mayor rendimiento individual, lo cual podria inflen la eficiencia de la organizacion.
Como sefialan Navarro-Astoet al. (2010), la satisfaccion laboral puede afectar
indirectamente a la productividad a través de fect@s sobre, entre otros, el abandono, el
absentismo, el comportamiento organizacional yesethpefio de la tarea.

La importancia de la satisfaccién laboral de loplerdos reside en que cuando ellos
informan de un alto grado de satisfaccion, est@imlaado su preferencia por su actual
puesto de trabajo (Kosteas, 2011). Con las turbidereconémicas actuales, toda empresa
que pueda atraer, desarrollar y retener a empldadoados, motivados y satisfechos esta
contribuyendo a mantener o mejorar su productivigadi competitividad (Georgellis y
Lange, 2007).

La satisfaccion laboral esta influenciada por migs factores (Pajet al, 2010;
Purohit, 2004) y puede ser examinada desde md@tjplmtos de vista usando diferentes
categorias o conceptos (Schmidt, 2007). En édbajoase va a estudiar el efecto que las

actividades formativas tienen sobre la satisfactziboral.

La formacién ha sido objeto de debate con variasifumes y definiciones (Owoyemi
et al, 2011). Se puede afirmar que la formacién consisten proceso cuyo fin es que los
empleados aprendan, mejoren y desarrollen conatiosie actitudes y destrezas
relacionadas con el trabajo, actual o futuro, paegorar el rendimiento (Tabassi y Abu,
2009; Kumpikaité, 2007; Loosemom al, 2003; Schmidt, 2007) o para modificar
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actitudes y comportamientos sociales que sean ipatioles con los objetivos de la

organizacion y los requisitos del puesto (Schn2id@7).

Para otros autores, el objetivo fundamental de damécion es modificar
permanentemente el comportamiento de los emplgedasalcanzar mejoras que permitan
la consecucion de los objetivos de la organizai@msemoreet al, 2003). Owoyemet
al. (2011), encontraron que varios autores definigorimacion como la habilidad de una
organizacion para desarrollar destrezas y conontosepara hacer el trabajo presente y
futuro. En este sentido, el proceso de formaciépliem un conjunto planificado,
sistematico y ciclico de acciones que permitantifiear y resolver satisfactoriamente las
necesidades de formacion y desarrollo individuglde la empresa (Porret, 2007; Raidén
et al, 2009).

En este trabajo se utilizara la definicion dada Patrick (2000), segun la cual la
formacién es el desarrollo sistematico de los cinientos, destrezas y actitudes

requeridas por una persona para desarrollar ed@ctiate un trabajo o tarea dada.

La formacion es una herramienta fundamental qu@goociona a las empresas la
posibilidad de aumentar su capacidad de respondédaptarse a los cambios del entorno
empresarial (Marin-Diaet al, 2011), mejorar la calidad, incrementar la proghidzad
(Aragén-Sanchez y Esteban-Lloret, 2010; Mufioz yingab, 2011), mejorar el clima
laboral (Ubeda, 2003); aumentar el compromiso drgaional (Aragon-Sanchez y
Esteban-Lloret, 2010), mantener y aumentar los aamientos y habilidades de los
empleados (Barbet al, 2000) asi como aumentar su motivacion (Mufiozln&a, 2011;
Santos y Stuart, 2003; Ubeda, 2003). Ademas, tadoion es un elemento basico en el
que se sustenta el desarrollo profesional de dmfadores (Lim y Ling, 2012; Paulsssin
al., 2005; Rubicet al, 2011).

Con el presente trabajo se intenta cubrir un heeda investigacion sobre las acciones
formativas que emplean las empresas espafiolaecter gle la construccion y sobre el
impacto que tiene sobre la satisfaccion labordbsléngenieros de edificacion que realizan

labores de jefe de obra.
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3. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1. La muestra

La muestra investigada comprende a 34 arquitecéesicbs/ingenieros de la
edificacién colegiados que desarrollan funcionegefiede obra en empresas constructoras
ubicadas en distintas provincias de la Comunidatbdama de Castilla-La Mancha. Las
provincias en las que trabajan los participantesGeenca (53%), Albacete (26%), Ciudad
Real (12%), Toledo (6%) y Guadalajara (3%).

La seleccién muestral se llevé a cabo mediante westreo por conveniencia inicial,
seguido de un muestreo en avalancha (Martin-Crgspalamanca, 2007). A través del
Colegio Oficial de Aparejadores, Arquitectos Téosice Ingenieros de Edificacion de
Cuenca se envi6 un correo electronico informandoolietivo de la investigacion a los
arquitectos técnicos colegiados que estaban d#aado funciones de jefe de obra en
empresas constructoras. Cuatro profesionales rdsgon a ese primer correo. El resto de
las entrevistas se fueron concertando solicitangimenos de teléfonos a estos cuatro
primeros participantes asi como a compafieros gnectan a arquitectos técnicos que
estaban trabajando como jefes de obra. Asi seddpligcnica de "bola de nieve" (Martin-
Crespo y Salamanca, 2007) hasta alcanzar una mudstr34 arquitectos técnicos,
momento en el que se alcanzé la saturacion tegfiick, 2007).

La muestra esta formada por 27 hombres y 7 mujesesdad de los participantes esta
comprendida entre los 23 y los 63 afios. El 1542312 y 3% de los participantes tenian
una edad inferior a 29 afios, 30 a 33, 34 a 37, W & por encima de sesenta,
respectivamente. El 65% estaban casados, el 3#nvévi pareja y el 32% restante estaban
solteros. El 27% de los casados no tenian hijostraie que el 46% tiene dos hijos y el
27% tiene un hijo. La titulacion de todos los pEptntes es arquitecto técnico o ingeniero
de edificacién. Los participantes se identificanla®s transcripciones por medio de un

namero.

El 9% trabaja como profesional liberal en equip@s gkstion de proyectos de
construccion, el 6% trabaja en su propia empreseodstruccion y el 85% son jefes de
obra o directores de equipo en empresas constasctBn cuanto al tamafio de la empresa
en la que trabajan estos ultimos, el 10% tiene meeadl0 empleados, el 39% tiene menos
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de 50 empleados, el 41% tiene menos de 251 empleadb10% restante es superior a
250 e inferior a 1.000.

3.2. La entrevista

De entre las técnicas de investigacion cualitatixiatentes para la recogida de datos,
se ha optado por las de conversacion-narraciéreeargl y la entrevista con preguntas
semi-estructuradas en particular. Con el fin démesar respuestas que proporcionaran
nueva informacion y matices sobre el objetivo denlastigacion (Caven, 2012; Ozols y
Fortune, 2012), se intentd dar al entrevistado @&angrado de libertad posible (Flick,

2007) utilizando un guion de entrevista flexible.

El guion de entrevista se dividié en dos partegriimera sobre la formacién impartida
por la empresa y la segunda sobre la formacioizeet por el ingeniero de edificacion.
Las preguntas eran de caracter abierto y del gpag tipo de formacion recibe?, ¢ donde
tiene lugar la formacion?, ¢en qué horario?, ¢suélen los contenidos de dicha

formacién?, ¢como afecta a su satisfaccion latefarmacion impartida por la empresa?

La participacion de los profesionales se intentdilifar al maximo, al concertar la
entrevista en el lugar y horario que mejor les auara. Las entrevistas se realizaron en el
despacho del centro de trabajo del entrevistadd6)3en las oficinas de trabajo/casetas de
obra de los participantes (38%), y en cafeterid$6)2 con una duracion media de 60

minutos.

El lugar donde tuvo lugar la entrevista pudo afeetaalguna medida a la calidad de
las mismas. Casi todas las entrevistas realizatas @espacho de la Escuela Politécnica
se caracterizaron por no existir ningun tipo derimipcion, lo que permitié que pasados
los primeros minutos, los participantes se relajgrae extendieran en las respuestas a las

distintas preguntas, proporcionando una gran caohtiee matices.

Por el contrario, durante las entrevistas desada$i en la caseta de obra siempre hubo
de una a tres interrupciones, puesto que entratsormEe de la obra, desde operarios a
encargados, para preguntar asuntos puntuales skeiroéo de su trabajo. Casi todas las
entrevistas en caseta se realizaron por la targeabdo una franja horaria en la que no
hubiera “mucho jaleo”, segun palabras textualetosleentrevistados. Esta situacién hizo
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que sus respuestas fueran de menor extension gsqugieran menos relajados que los
anteriores. Sin embargo, en contra de lo que ségpdnsar, en la mayoria de los casos su
nivel de concrecion fue bastante mayor.

La principal caracteristica e inconveniente deslatsevistas realizadas en cafeterias fue
el “ruido de fondo” de los clientes o de la musée local, hecho que posteriormente
dificult6 el trabajo de transcripcién de la graléaci

3.3. Documentacion de los datos y procedimiento de ané8s

Todas las entrevistas fueron registradas con urabadora de voz digital y
posteriormente transcritas, dando lugar a un dontomen forma de texto. Dicho
documento fue analizado utilizando el programa ABLA generando citas y cédigos que

permitieron encontrar y comparar la informaciong@&empere, 2010; Friese, 2012).

Los hallazgos recogidos en esta investigacion sescriptivos por naturaleza,
aprovechando que los datos cualitativos proporciamaa lectura con mayor grado de
entendimiento del tema investigado (Goldenkaral, 2001). Los cddigos no se han
cuantificado, sino que se ha realizado un anatisaitativo de las relaciones con otros
cddigos y con el contexto (Kvale, 2011).

El analisis de las respuestas ha permitido ideatifpatrones comunes, intentando
proporcionar una informacion descriptiva de la pecsiva que cada sujeto tiene ante las
cuestiones planteadas (Fellows y Liu, 2008). Eg@isones comunes han conformado
distintas categorias y relaciones entre ellas, lgaie permitido agrupar las citas en
constructos de analisis concretos (Charmaz, 208@&zP2007). En base a las sugerencias
propuestas por Glaser, se ha realizado un andidistivo del contenido de las entrevistas

(Hunter y Kelly, 2008), intentando evitar las tesrpreconcebidas.

4. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1. Formacioén en la empresa
4.1.1. Acciones de formacioén de las empresas

Las empresas constructoras han realizado las stgsiactividades relacionadas con la

formacién: ausencia total de formacion; organizagiérealizacion de cursos de caracter
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técnico dentro y fuera de la empresa; abonar laico#é de los cursos a los que asistian
los ingenieros de edificacion; y aprovechar lossesrorganizados por entidades u
organismos relacionados con el sector de la carifnu Entre las entidades mencionadas
por los entrevistados destacan los colegios pfels de arquitectos técnicos, la
Fundacién Laboral de la Construccion, las mutuaaatédentes de trabajo o servicios de

prevencion de riesgos laborales, los sindicatasRuhdacién Tripartita.

Aproximadamente la tercera parte de los entrevstatforman de que su empresa no
desarrollaba ningtn tipo de formacién. Cuantitatieate, tres son microempresas, cuatro
pequefias empresas y tres medianas. Aunque no de peeeralizar, el tamafio de la
empresa podria ser un factor que condiciona laemd® de formacién. Las causas de esta
situacion se deben al tamafio de la empresa, al pyalomen de obra o a la elevada
distancia existente entre el puesto de trabajopoldacion donde se oferta la formacion,
restriccion que imposibilitaba la asistencia adosos.

Excepto en una empresa de gran tamafio, de lasestapise deduce que la formacion
proporcionada por las empresas constructoras réo manificada, no se ajusta a un
programa especifico y, generalmente, no cubre dasaidades o competencias que se
puedan necesitar en un futuro para mejorar la ptoddad de los empleados. Persiste la
situacion que ya se ha encontrado en otros estwdim® formacién en el sector de la
construccion (Fundacion Laboral de la Construcc2®@5). Esta realidad contrasta con los
resultados de investigaciones en los que se subeayaportancia de implicar a los
empleados en la planificacion de la formacién (Rébial, 2011) y de la identificacién de
necesidades de cara a aumentar la eficiencia fdentecion (Rubicet al, 2011; Santos y
Stuart, 2003).

En algunos casos, en empresas medianas (entre230 gmpleados) se proporciona
una formacion inicial en los sistemas de gestiéadempresa, fundamentalmente si la
compafiia dispone de algun tipo de software especiéinsefiando el manejo del mismo,
asi como algun curso obligatorio de prevenciéniekgos laborales, al igual que ocurre en
otros paises (Loosemoret al, 2003). Raidén y Dainty (2006) describen acciones
similares, denominandolos programas de iniciacigraanision es apoyar y familiarizar a

los nuevos empleados con las practicas y politieda empresa.
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“Siempre cuando entras a una empresa, cada emgi@sa unos sistemas de gestion y
entonces, en un primer momento, si, tienes un digdbrmacién y, pero a partir,

desde ese punto, ya no hemos tenido r(id312)

Algunos ingenieros de edificacion informan de Iaipitidad que tienen de solicitar
asistir a cursos que organiza la Fundaciéon Labdeala Construccion. Esta entidad se
subvenciona con un porcentaje de la masa salatalecida en el IV Convenio Colectivo
General del Sector de la Construccion. La finalidada Fundacion Laboral es garantizar
la prestacion de servicios a los trabajadores yresas comprendidas en el ambito del
Convenio (Direccion General de Trabajo, 2007). Sitbargo, los participantes se quejan
de tener que estar pendientes de la oferta descdesta Fundacién Laboral y de solicitar
la inscripcion a través de la empresa, pues elesapo no divulgaba esta informacion.

“Todas estas de la Fundacion Laboral lo paga la essgrpero porque también en

némina, a todos los trabajadores te retienen uncpntaje para formacion, ... esa

formacién la tiene la empresa, y la distribuye .parque no te puede decir que no,
porque esta ahi, pero el problema es eso, que camrie muevas td, la empresa no te
dice” (N° 25)

Algunas pymes siguen la politica de pagar la asisdede los ingenieros de edificacion
a cursos de su interéstenemos libertad para decir: "oye, me voy a hacte €urso",
porque muchos cursos nos lo ha pagado la empresdecias: "Oye mira, que hay un
curso de este tal y cual"; (respuesta del jefep te preocupes, aplntate y te lo pagamos
(N° 15)

En estos casos han aparecido algunas situacioremflieto de intereses. En principio
la empresa permite al empleado participar en lendoion que él elige y propone, sin
ningln tipo de restriccién, pagandola. El conflictarge cuando, en un momento
determinado, al empresario no le parece adecuddantacion propuesta por el ingeniero
de edificacion, negando el apoyo facilitado en sowaasiones. El resultado es que el
técnico hace la formacion deseada en un horarigabhhe con el trabajo y sin informar al
jefe. En esta situacion de disparidad de criteradsempleado empieza a comparar la
formacién suministrada por la empresa con la quer@done, y juzga la validez de una
frente a la otra en base a sus necesidades. Azslvigcnico empieza a cuestionar si la
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obligatoriedad de hacer la formacion que prepaenipresa es adecuada, cuando a él le

cuestionan la formacién considerada necesariagha@recto desarrollo de su trabajo.

“Puedes proponerlo pero depende de si a él (el) jédes, los que propone él hay que
hacerlos, los que propone, los que vienen de leinafi(sonrie) hay que hacer los
Cursos,...., pero si lo haces td, yo he hecho uroquos ejemplo de Excel ..., cosas que
he ido haciendo he intentado hacerlos fuera de onafio y no dar explicaciones a
nadie” (N° 33)

Hannon (2010) sefiala que este tipo de situacioaesirherentes a las relaciones
laborales establecidas en la gestion de recursoarms entre el empleado y el gerente de
la empresa. Ademds, como indican Santos y Stu@f3j2 enviar a los empleados a
realizar cursos de formacién solo porque hay plidaioi de hacerlos es probable que no
sea efectivo a largo plazo. También pueden exatias de que el conocimiento adquirido
por los ingenieros de edificacion contribuya reaiteea las necesidades de la empresa
(Cegarreet al, 2010).

En cuanto a la cantidad de acciones formativasriddisalas, las palabras que mas se
recogen son “escasa, poca, puntual, de vez en cuandlguna”’, como afirma el
participante N° 2Hay muy poquita, sobre todo yo que siempre hedssten empresas
medianas” Por el contrario, en pocas ocasiones y siempd easo de participantes que
trabajan en grandes empresas, se sefiala la eiastdac“bastante formacion”. En
consecuencia, se deduce que en las pymes constrita@antidad de acciones formativas

existentes para este tipo de técnicos es baja.

Aunqgue dos terceras partes de entrevistados infodeahaber recibido formacién en
la empresa, un grupo reducido afirman que solobier@in la formacién inicial en
prevencion de riesgos laborales y en los sistemaestion de la empresa, sin haber hecho

posteriormente formacién adicional.

Atendiendo a las caracteristicas de la muestraged@h 73,5% de los participantes
trabajaban en pymes, los resultados que se obtem@uoeden centrar en este tamafio de
empresa. Las respuestas dadas por los participgutesabajan en grandes empresas han
servido de contraste dado que, excepto uno, tamtcaetidad como en variedad, las
acciones formativas han sido mayores que en laggym
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Al comparar la baja cantidad de acciones formatigaslas pymes con las que
desarrollan las grandes empresas, la diferencidepser debida a que estas Ultimas tienen
desarrollados programas formales de formacion gasaempleados, ademas de disponer
de infraestructuras adecuadas para su impartidista justificacion se basa en las
economias de escala, puesto que el coste de lad@nmpor empleado es menor en la gran
empresa que en las pequefias (Salas-Velasco, Z@a posible justificacion seria que las
pymes de la construccion siguen una estrategiaesapal basada en costes de produccion
bajos. Si esto es asi, las exigencias de cualificate los empleados se reducen y con esto
la inversion en formacion (Mufioz y Salinero, 2011).

Ademds, algunos técnicos no consideran que el cems@revencion de riesgos
laborales que las empresas tienen que proporcésngsegin el Convenio Colectivo
General del Sector de la Construccién), deba irsgucomo formacion en el amplio
sentido de la palabrdPues nos dan un tipico, el tipico curso de seganlidy pero en

cuanto a formacién no{N° 24).

Aungue se podria pensar que la cantidad de formaigsarrollada por las empresas de
la construccion espafolas es reducida, en otregpéds valores parecen similares. Lim y
Ling (2012), en su investigacién sobre empresastoactoras en Singapur, encontraron
que el 44% de las empresas encuestadas realizatianes de formacion y desarrollo una

vez cada seis meses y el 34% una vez al afio.

También se han encontrado respuestas relacionadda formacién en obragh-the-
job training’). Se trata de una mezcla de practicas formalafoemales, algunas producto
del aprendizaje adquirido realizando el trabajopjrosin una formacion directa
(“learning-by doing) o a través del asesoramiento y/o consulta & jefeompafieros de
mayor experiencia (Frazis y Loewenstein, 2006).

Algunos participantes han incluido bajo el térmiaomacién a todo lo que se aprende
en la fase de documentacion de las unidades deqabréenen que construir.

“Lo que tiene la obra, es que la obra es una foridacontinua también, en la obra
aprendes mucho también porque es lo que te dig@&rtés que hacer una cimentacion
de pilotes, no has hecho nunca pilotes, vas a faemaucho porque td vas, o en mi
caso, ..., pues me cojo mis apuntes, me estudivetrto de los pilotes a ver como tal
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y luego con la subcontrata le digo, le cojo al tfoye ven aqui, venga ¢cémo vas a
hacer esto?, explicame cémo funciona, esto se pmgtero, esto después, esto tal,
c6mo”,...., hombre, de las unidades que tocas al faraninas aprendiendo mucho, de
las unidades que tocas en obra pero vamos, sieggtéemejor formarte’(N° 2)

En general, la estrategia de formacion de los gipaintes se basa en una mezcla de
varios métodos de documentacion: el estudio deigeto, el estudio del material didactico
utilizado durante los afios de universidad, el asesento de la subcontrata o de la
direccion facultativa y la blisqueda de informacdimavés de internet en paginas web de
fabricantes o foros técnicos. De esta manera comsigesarrollar una compleja estrategia
de aprendizaje experimental (Loosemetal, 2003).

“Es que hoy en dia me encuentro materiales nuevdisréo. A diario. Ademas, estos
materiales ya no es un nombre quimico. No es uripitd de cloruro, es que es un
nombre, es una marca comercial, y claro, te tieges informar sobre ello, es la
autoformacion, para luego abrir la boca y no haetridiculo. Porque el arquitecto

gue lo ha metido en el proyecto ..., y la persoméudno que le ha pedido al arquitecto
gue lo meta en el proyecto lo conocen al dedilleroPsi no tienes vergienza,
preguntas, llamas a otro compariero, llamas a quEéa, buscas en internet, lo que
sea... Lo primero es interne(N° 13)

Navarro-Astoret al. (2010) llegaron a resultados similares con losliggqgtos técnicos
de la Comunidad Valenciana pues consideraban gaprehdizaje continuo en la obra es
un reciclaje, una actualizaciéon permanente, caéuidbse el trabajo en una fuente de
conocimiento.

Otros entrevistados reflejan en sus respuestadaltaade formacion inicial en los

estudios universitarios que genera otras estrateigiactuacion.

“Seguridad es lo que te digo, igual que seguridad hprendido, casi todo el mundo
luego hemos tendido a hacer el (curso de) Técnieolrspeccion de Riesgos
Laborales, entonces ahi también te has ido formands y luego en la propia obra
has ido aprendiendo(N° 11)

“Hay para cosas en las que no estas preparadoneseajue cogerlas con la ejecucion
de obras”(N° 12)
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Las afirmaciones de los participantes N° 11 y 12arddraslucir dos factores
adicionales. En primer lugar, que aunque en losdest universitarios se haya recibido
algo de formacién en un area, parece insuficieata gesarrollar el trabajo. Previamente o
cuando han comenzado a trabajar en ese area, eecasst seguridad en las obras, han
tenido que formarse adicionalmente con algun titldo especializacion o master. En
segundo lugar, cuando el participante N° 12 afigwa ‘hay cosas para las que no estas
preparado”, lo que se deduce es que la formacién recibiddaemiversidad ha sido
deficiente en algin area y ha de ir adquiriéndola el trabajo en la construccion del
edificio.

En linea con lo anterior se encuentra el caso @ nmmjer que, recién acabada la
carrera de arquitectura técnica, se incorporéhajaa como jefa de obra sin recibir ningin
tipo de formacion inicial por parte de la empreSe. trata de un caso de desajuste
formativo en la universidad y una falta de formadidtroductoria en la empresa. Narraba
su experiencia durante los primeros meses de t¢rajmemo algo traumatico, hasta que la
empresa contraté a otro jefe de obra con mas exmési que durante varias semanas la

orientd y le ensefié cuales eran sus funciones y ct@hia desarrollarlas.

“El llegé, yo no sabia ni que tenia yo que contratami no me dijo nadie que yo tenia
gue contratar a la gente, yo pensaba que eso léahawis jefes ¢no? Pues yo era la
gue tenia que contratar a los albafiiles, la qudaaque contratar a los encofradores y
claro, yo llegaba todos los dias a la obra y sieenpstaba en la misma fase. Claro, yo
le metia cafia a los encofradores, no sabia ni sigugue yo era la que les tenia que
pagar, la que les tenia que pasar las horas al mesga, es que no tenia, es que no
tenia ni idea. Yo pensaba que iba alli, supervisabproyecto, miraba un poco las
cosas”(N° 30)

Otros entrevistados definen como un tipo de fororacdurante el trabajo las
indicaciones, consejos, pautas o criterios propoezos por sus jefes de cara a enfocar o

realizar una unidad de obra determinada o una és@ecifica.

“Bueno también hay que decir que los jefes te as@so te dicen o te marcan las
pautas de como hacer determinadas cosas y coanspt pues vas desarrolland¢N®
24)
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Los dos fragmentos de entrevista anteriores séaajligen a la definicién de formacion
en el trabajo de Gomez-Mejé al. (2001: p. 289): “la persona que recibe la formacié
trabaja en las instalaciones laborales, normalmbeaje las directrices de un trabajador
experimentado, un supervisor o un instructor, aardgiuna forma mas flexible”.

Finalmente algunos participantes defienden el a@izaje que se puede conseguir al
trabajar con personas de menor cualificacién Wméeion reglada, pero que cuentan con
mucha experiencia profesional. También se quejanader que se le puede dar a la escasa
formacién obtenida en cursos que no estaban biepapdos, con contenidos mal
enfocados o deficientes, que no han proporcionadaptendizaje mejor al que se consigue

con el trabajo diario.

“Pues yo topé con un encargado que me daba, 1.0@@as es poco, y que sabia un
monton de obra y tal, y esa persona no tiene es$uditiene na, pero sabe un montén
de obra. Entonces, hay que darse un poco de ctamiién de que si, la formacion es
importante, los estudios, pero la formacién de wércho tener un titulo que te lo dan
regalao pagando, o sea, vamos a formarnos de vergatjue una persona, un
encargado, que no tiene formacién pero sabe 20sva@es que td, ¢por qué?, porque
ha estado en obra, ...., pues enfoca la formaciéprander, joder, nosotros lo bueno
gue tenemos es que SOMOS personas que estamosindwesios a adquirir
conocimientos ...., pues vamos a hacer cursos dedeyde sean validos, no que te
metan ahi un rollo que te mueres que no te vala paf (N° 2)

4.1.2. Modalidad de imparticion

Los cursos o jornadas presenciales parecen ser ddaliad de imparticion
predominante en la empresa. De todas formas, dto®vestados informan haber
participado en cursosohling’ a través de la empresa en Structuralia, una Esae
formacién especializada en el campo de la ingeni€Btructuralia, 2012). Priman los
cursos especificos e intensivos frente a los gbsa® aungue varios participantes,
pertenecientes a empresas de tamafio superior mfdleaglos, indican cierta mezcla de

cursos especificos y generales.

“Bueno, habia de todo un poco. Habia cursos masdafipos, habia cursos en los que,

a lo mejor, eran sesiones técnicas de hormigérasmlie hablaban de hormigén, de, y
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basicamente eso, o de estructuras metdlicas y hatbda mas generales como, como,
como por ejemplo éstos de jefe de obra en concjefm,de obra de infraestructuras
pues bueno, pues ahi te contaban todo un poco dermanas general sin entrar muy
en detalle cada, cada trabajo en concre(dl° 7)

Este resultado coincide con los de otros estudibsesla formacion en el sector de la
construccién espafiol (Fundacion Laboral de la Goosiin, 2006; Fundacién Laboral de
la Construccién, 2009; Fundacion Tripartita paraFtarmacién en el Empleo, 2010;
Observatorio Industrial del Sector de la ConstiuecR011b). En todos ellos predomina la

formacién presencial frente a la formacion a disara mixta y la teleformacion.

Se recoge también que los cursos eran impartido®ro por personal de la propia
empresa o por personal de otras empresas dediadaporcionar formacién especifica.

Ningun entrevistado describe la efectividad declasos presenciales organizados por
la empresa, aunque segln algunas investigacioresotSy Stuart, 2003; Rubit al,
2011) parece que este tipo de cursos, clasificado® “métodos tradicionales”, son los
utilizados con mayor frecuencia y los que los emnhds consideran mas efectivos. El
Observatorio Industrial del Sector de la Construrcf201la: p. 252) defiende el uso
elevado de la formacién presencial afirmando: “talidad presencial, ...., apuesta por el
aprendizaje no solo en términos de conocimientm &mbién en cuanto a adquisicion de
habilidades practicas y desarrollo de actitudes”.

Rubio et al. (2011) sefialan que en las organizaciones espafialaformacion
presencial cara a cara se incrementara frenteasa oficiones, 0 se seguird utilizando en la
misma proporcién que hasta ahora. En cambio, plelrente, la formacion virtual en la
empresa aumentara. Las ventajas que ayudaranaaiaksde la formacion virtual pueden
ser la facilidad de acceso a la documentacién décta reduccion de costes (Ozturan y
Kutlu, 2010; Rubicet al, 2011), el desarrollo de cursos estandarizadass@permanente
del material dentro de la empresa o el incremeetondmero de empleados formados
(Ozturan y Kutlu, 2010). A pesar de las afirmacomateriores, segin los resultados
encontrados, no parece que la formacion virtu&#l ash muy implantada en las empresas
constructoras.
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Seis participantes pertenecientes a empresas cerdend0 empleados describen un
tipo de actividad formativa que definen como jommdmesas redondas o seminarios. La
actividad consiste en una reunién de los técnioeslad empresa en la que algunos
participantes relatan la experiencia tenida contipe determinado de instalacion,
estructura, cerramiento, etc. El objetivo es tratisexperiencia y conocimiento al resto
de compafieros y facilitar una base practica y/otgsawle actuacion para afrontar
situaciones similares. Todos los participantes lgu#escriben valoran positivamente este
tipo de formacion. Raidén y Dainty (2006: p. 71) refieren a esta actividad como
“compartiendo buenas practicas”{&sing of good practicg.

“Hay, por ejemplo de instalaciones, ... , yo he pgdido de esta Ultima, bien o
expones de algin caso que hayas tenido, para @ivllg que es el conocimiento,
porque yo puedo tener aqui 0 un error, 0 una pegaimentacion y resolverla y otro
de Galicia se puede encontrar la misma ge@e 16)

Los participantes afirman que la duracién de lavigietd es corta, de uno a varios dias,
pero inferior a una semana. De las respuestas rpregia un patrén fijo de como se
estructura la actividad, pero lo que si queda dr@ue se trata de una transmision de
experiencias y conocimientos entre el personaladeropia empresa, de gente con mas
experiencia en un tema determinado a otros técniPoglria definirse como una
descripcion de casos, parecido a los métodos defén documentados por Goldenkar
al. (2001), en su investigacién sobre la formaciénseguridad y salud de empresas
constructoras en Estados Unidos, donde utilizalehatés o demostraciones para formar a

los trabajadores.

Otra actividad parecida a la anterior, que podéaodinarse cursillo interno por
personal propio, consiste en que un técnico denfar&sa, con mayor nivel jerarquico que
los jefes de obra o con mayor experiencia, reatimsos con el fin de explicar qué
aspectos deben desarrollar estos técnicos en spectivas obras, focalizando el

aprendizaje en las tareas correspondientes.

“Esos cursos si que los haciamos en la empresa, honefe de grupo, un jefe de
zona, no me acuerdo, con MAs experiencia, una ParEEN mMayor... pues nos

explicaba un poquito al final lo que tenias queisaven obra”(N° 4)
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Que esta formacién sea impartida por personal dprdpia empresa, analizando
situaciones reales, explicando los aspectos masriamies en los que se han de centrar,
aplicado totalmente a los problemas que puederir ®irgbra, parece mejorar el efecto de
la formacion. El resultado es similar al de SantdBtuart (2003), quienes analizan una
empresa de servicios financieros de Inglaterra:cBhching que los ‘line managers
hacen con los empleados participantes, se congigefactor importante que les ayuda a

aplicar lo aprendido a sus trabajos.

Lim y Ling (2012), en su investigacion sobre empasesonstructoras de Singapur,
encontraron que el porcentaje de cursos con forreadexternos e internos a la empresa
era superior a la opcién de solo formadores inema@xternos. Sugieren que esto es
debido a la importancia que las empresas constascidan a poder disponer de ambas
opciones, expertos de la casa y formadores prof@els, para mejorar y ampliar la

formacién de sus empleados.

Los entrevistados reconocen que el conocimient ipfbrmacién obtenidos con esta
formacién podrian mejorar la productividad y laidadl de las obras en las que trabajan.
Ademas, valoran positivamente la sensacion de sleglide que todos los profesionales
técnicos pertenecientes a la misma empresa vantuarade la misma forma ante

determinados tipos de problemas.

“Yo entiendo que, jhombre! todo lo que sea aprenyglee comparte yo creo que es
interesante por el bien de todos, y sobre todo doda empresa lo que anda buscando
es que su gente esté formada y que haya una umifainen los trabajos y que se
hagan las cosas en coherencia. Yo creo que estartiashien en realidad{N° 34)

Relacionado con lo anterior, Kumpikaité (2007) ests beneficios econémicos que
a la empresa le puede suponer la formacion alnmeméar la calidad y los beneficios, ya
que en este caso se pueden reducir o eliminardbsjbs defectuosos y el tiempo de
ejecucion.

Ademés, existen beneficios no monetarios dado gsedefes de obra mejoran sus
actitudes al desarrollar su trabajo. Se pueden egoms unos empleados formados,
integrados y comprometidos con la cultura de laresg que pueden dotarla de una
ventaja competitiva dificil de copiar por otras eesas competidoras (Ubeda, 2003).
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Otra actividad formativa consiste en invitar a Mpesto externo a la empresa para que
exponga un tema mediante una conferencia o chgplec#fica que permita dar a conocer
los problemas que pueden tener ciertas unidadebrde establecer criterios de ejecucion

comunes o establecer criterios de contratacion.

“A veces, se invitaba a profesionales del tema gwegué sé, gente que hacia piscinas
y nos daba un monografico de piscinas, mas bies pae ver como se trabajaba con
las piscinas,...., se ponia un poco en comun el &seaY sobre todo porque asi te
dabas cuenta de los problemas que tenian ellosoleentabas con los tuyos y la
contratacion luego de las piscinas ya todo eseeldds incluido o por lo menos ya se

lo dabas al tio para que la contratacion, ... , ndesan extras.” (N° 34)

Algunos participantes incluyen como formacion uavaad que en su descripcion se
aproxima mas a lo que en el sector industrial se@® como “Circulo de Calidad”. Segun
la definicion de Chaset al. (2000: p. 331) “los circulos de calidad son rena® de
empleados voluntarios que se reinen semanalmeratalisautir sus trabajos y problemas.
Estas actividades de mejoramiento de grupos peguefipintentan encontrar soluciones
para los problemas y compartir las soluciones aogefencia”. Llama la atencién que los
participantes, sin ningun tipo de formacion en efpe de la administracion de la
produccion y operaciones, denominen esta actividatb formacién a falta de poder darle
una definicion mejor. Es probable que sea debidqua la experiencia les resulta
enriquecedora, puesto que aprenden a resolverepnab| a proponer soluciones y a

establecer criterios de ejecucién y control.

En la literatura sobre aprendizaje organizativoadtividad descrita también podria
incluirse como un tipo desfngle-loop learning (aprendizaje de circuito Unico) donde los
errores producidos en la construccion son detestadorregidos en un proceso de mejora

continua a través de un aprendizaje incrementedbptativo (Raidén y Dainty, 2006).

“Porgue muchas veces, no es un curso pero sieteaskel jefe, hace equipos y decimos
pues vamos a desarrollar esto y esto y lo vamaacarhasi ahora, y tal, y no sé qué”

(N° 29)

“Nos reuniamos cada mes para poner en comun difesefemas. Pues era, pues no
sé, temas de obra, temas monocapa, temas, norntelrsEmpre, todos los afios
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llevabamos una estadistica de las reclamaciondesielientes, de las incidencias que
habfamos tenido y puntualizabamos o intentabamssvrer en comin esos problemas
gue habiamos tenido, y compartir quién habia haghesolucién, ... Yo creo que esa
formacién interna de empresa era bastante interesafiN® 34)

Estas actividades generan nuevas practicas y epnkginovedosas a partir de
empleados y equipos de proyectos, para ser ddadasly aplicadas efectivamente en la
empresa (Raidén y Dainty, 2006). Al fomentar la goimacion entre todos los implicados
en la construccion del edificio, se puede considepeno una practica de alta implicacion
pues se supone que los empleados sienten que l@sammma en consideracion sus
opiniones y sus experiencias (Marin-Garcia y C&@09). Ademas, se contribuye a crear
una cultura organizacional compartida (Rubtoal, 2011) y un conocimiento colectivo
que permite mantener y difundir el conocimiento lanempresa (Aragén-Sanchez y
Esteban-Lloret, 2010).

Otro aspecto importante que subyace en este tipcdenes es el de propiciar una
estrecha relacion entre los compafieros de la emprdsnde se puede obtener
reconocimiento por la labor desarrollada, convidie la actividad formativa en un factor
de motivacién extrinseco y una via para satisflasenecesidades sociales de los jefes de
obra (Navarro-Astoet al, 2010).

Teniendo en cuenta las modalidades de impartiogseridas, se pueden identificar las
modalidades que sirven para que los empleados exdquiconocimientos, mejoren
habilidades y actitudes o ambas.

En la Tabla 4.2 se marcan las casillas en las £ledemodalidades se pueden adecuar
mejor al objetivo que se desee alcanzar con lagoidn.

108



Tabla 4.2.- Modalidad de imparticién en funcién delobjetivo de la formacién (Fuente:
Elaboracién propia).

Objetivo
Adquisicion de Adquisicion de Desarrollo de
Modalidad conocimiento habilidades y conocimiento
actitudes
Cursos bnline’ X X
Cursos generalistas presenciales X X
Cursos especificos o intensivos X
presenciales
Cursillos internos por persor X X
propio
Conferencia o charla por expertp X
externo
Seminarios compartiendo buenas X X X
practicas (“sharing of good
practices)
Circulos de calidad X X X

4.1.3. Areas de conocimiento cubiertas con la formacién

La formacion dirigida a los ingenieros de edificacitrata de los siguientes temas:

seguridad, gestién, construccién y tareas reladmsmaon la funcion de jefe de obra.

La formacion en seguridad normalmente corresporidephligatoria por ley que estos
profesionales han de recibir en prevencion de ofporales (Boletin Oficial del Estado,
1997; Boletin Oficial del Estado, 1999; Boletin ¢Mi del Estado, 2007), y ha sido
impartida por mutuas de accidentes de trabajoicieswde prevencion de riesgos laborales
o la Fundacion Laboral de la Construccion. Debidia &xigencia legal, es el area de
formacién que mas predomina en las empresas (Fdndaaboral de la Construccion,
2009; Fundacion Tripartita para la Formacion ekrapleo, 2010), repitiéndose de forma
periddica:“Siempre te van reciclando con temas de segurid¢ada cierto tiempo te van
dando un reciclaje’(N° 11).

Es el resultado de una serie de iniciativas gulmeengales con el fin de limitar y
reducir la siniestralidad laboral. Su principal enpnte fue la entrada en vigor de la Ley
31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales (BdBtaial del Estado, 1995), a partir de
la cual se obligd a implantar una serie de mediglatse las que se incluia la formacién en
prevencion y seguridad. Es un claro ejemplo queudstna que, en ocasiones, las
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empresas realizan la formacion condicionadas momptasiones institucionales, sobre la
base de aumentar su legitimidad (Aragén-SanchegtgbBn-Lloret, 2010). Como sefiala
Hannon (2010), en este caso el resultado del ddisaerimplantacion de esta ley ha sido
beneficioso en la industria y, particularmentegksector de la construccién, dado el grado
de peligrosidad asociado a muchas de sus tareéde(®aret al, 2001).

Que las empresas inviertan tiempo y recursos éorfaacion en seguridad, bien por
medios propios o a través de entidades afinectirses un indicativo del compromiso de
la gestion con este campo (Hare y Cameron, 201 pregunta que surge es hasta qué
punto esta inversion perduraria en el tiempo @asb de que las exigencias y la vigilancia
por parte de los organismos oficiales corresponetese relajara.

La formacién en el area de la gestion empresadatentra en aspectos como la
calidad; programas de ofimatica (hojas de calcufirogcesadores de texto); sistemas de
gestién de la empresa; programas informaticos déiégepropios de la empresa o de
mediciones (Presto y Arquimedes); software de fitacion (Microsoft Project); software
de seguimiento econémico; programas de contabjlidadgestion medioambiental y en
gestion de residuos. Sélo tres participantes halizaglo cursos relacionados con la gestion

de recursos humanos, la negociacion o la coordinai® trabajos.

La formacién en sistemas de gestion de la empreda sealizarse al entrar a trabajar
en la empresa, realizando algun reciclaje postegaote, normalmente asociado a la
actualizacién del software implementadtCurso por ejemplo, nada mas entrar en
XXXXX te daban un curso de como llevar el conteotastes y de hacer los comparativos,
es decir, te explicaban cémo llevaban ellos eksist de gestion de la empregdi° 1).

El andlisis de resultados por tamafio de la empressstra que s6lo en una pequefna
empresa se proporcioné formacion relacionada caedéion, concretamente un curso de
gestion medioambiental. Solo en las empresas can daab0 empleados (medianas y
grandes) se imparte formacién sobre gestion dergsesuhumanos y negociacion.
Independientemente del tamafio de la empresa, lmaftodon de gestibn se centra
fundamentalmente en calidad, los sistemas de gesfidla empresa y en programas

informaticos.
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La formacion realizada sobre tareas del jefe da ebrreduce a cursos de topografia
(N° 23), cursos de jefe de obra (N° 7, 20 y 25)ngas de trabajo en equipo y de desarrollo
directivo (N° 7). La caracteristica comln es qudosolos participantes pertenecian a

empresas de tamafio medio o grande.

Por ultimo, la formacién en el area de construcsi®mealiza sobre cubiertas, fachadas,
estructuras de hormigén y metdlicas, andamios whiétacion. Han sido pocos los
participantes (menos del 20%) que han informadbater recibido formacién especifica
de este tipo. Algo similar sucede en el &rea delarsones, con un porcentaje inferior que
declara haber recibido algun tipo de formacién esahstalaciones eléctricas, de fontaneria,

saneamiento o infraestructura digital.

Las areas de conocimiento en las que fundamenttnsenadquieren conocimientos
corresponden a seguridad, aspectos técnicos deortatrgccion y gestion de la
construccion. Por otra parte, las areas en lasgumisca la adquisicién de habilidades o
destrezas y actitudes se corresponden con tarepm®rdel puesto de jefe de obra, el
manejo de software, el trabajo en equipo y dedarmitectivo, la negociaciéon y la

topografia.

En comparacion con las areas de seguridad y gestidiormacion en las areas de
construccion e instalaciones es significativamenemor. Esto podria deberse a que los
empresarios estiman que con la formacién univeisitaue reciben los ingenieros de
edificacién cubren sus necesidades suficientem&imeembargo, este reducido nimero de
acciones formativas contrasta con la evolucion ereves materiales, sistemas
constructivos e instalaciones que se ha produaidande los Gltimos afios en la industria

de la construccion.

Esto podria suponer un desfase formativo que logegipnales técnicos intentan
solventar con su experiencia previa, con la inf@idraque puedan obtener por su cuenta
estudiando los proyectos a ejecutar, consultadongpafieros, en las reuniones con las
subcontratas y empresas instaladoras, buscandamdatacion técnica disponible en

internet o a través de los cursos de formaciérrealécen por su cuenta.

“Cuando te surge algo que no lo has trabajado, gquelo has visto pues estas en
incertidumbre.... Cuando ya has hecho una cosa alg@za...., pues estads un poco

111



mas con la incertidumbre de joder qué tengo querotam aqui, qué es la fase critica
o lo critico de esto ..., tiras de gente, de estge“pues andate con cuidado cuando te
pongan placas alveolares de los alvéolos que aimi’b (N° 5)

Cuando los participantes carecen de formaciéon ercampo técnico determinado
sienten incertidumbre, que permanece debido alla & fiabilidad de la fuente de
documentacién que emplean. Si la fuente es un ddenpala informacién consiste
normalmente en una conversacion telefénica, cetdsEnen la experiencia previa que
tenga dicho compafiero. Cuando la informacion seéembta través de la empresa
instaladora o subcontratista, la fiabilidad de danfacion dependera totalmente de la
profesionalidad de dicha empresa, de los datosggieza compartir o de lo que quiera
vender con tal de conseguir el contrato o de ejlcud un coste que no implique pérdidas.

Tal y como lo describe Salas-Velasco (2007), casaso el anterior son ejemplos de
formacién informal en las que el empleado apreng@mtmas va trabajandoléarning-by
doing”), con la particularidad de que el técnico aprgmateel método de “prueba y error”.
Se trata de un aprendizaje individual que puedar esispaldado por la orientacion
proporcionada por otro compafiero que tiene expagesm una posicion similar dentro de
la empresa. Para Paulssairal. (2005) este aprendizaje informal a través de céenos es

una parte importante del aprendizaje en el trabajo.

Cuando el ingeniero de edificacion se encuentréosinacion adecuada para las tareas
que debe desarrollar, aumenta la probabilidad de lgufalta de conocimiento afecte
negativamente a las soluciones ejecutadas o aekisiahes tomadas, suponiendo un
incremento del coste de la construccion y/o unanidiscion de la calidad del producto
final.

4.1.4. Horario de la formacién

La formacién impartida por la empresa normalmemterealiza dentro del horario
laboral aunque hay casos en los que las empregasizaban la formacién por la tarde,
aprovechando la menor carga de trabajo. Probabtemi@rrazén de esta estrategia sea
lograr que la formacion interfiera lo menos posiblen la actividad productiva del

ingeniero de edificacién, minimizando la pérdidaidenpo util.
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Hay también casos de empresas que realizan ladarmfuera del horario de trabajo,
bien por la tarde o los sabados. Esto puede deherse la empresa no quiere perder horas
de trabajo del empleado o a que el horario vierpu@sto por la entidad organizadora del

curso, como es el caso de los colegios profesisnale

Cuando se trata de cursos solicitados por el prigieniero de edificacion, que no

estaban organizados por la empresa, la asisteglo@atthcerse fuera de la jornada laboral.

4.2. Formacion por cuenta del ingeniero de edificacion

4.2.1. Acciones de formacién propia del ingeniero de echiftion

Respecto a la formacién que los investigados @salpor su cuenta, una cuarta parte
no participa en ningun tipo de formacién, mientige el resto si. Ademas, los
participantes se pueden dividir en dos grandesogrups que han hecho poca formacién y
los que han realizado mucti®ues la verdad es que desde que sali (de la usiad) no
he parao” (N° 28). Este ultimo grupo reconoce que la foraads un valor afadido,
mostrando cierto orgullo por haber estado formaadasi como por el esfuerzo y por el
gasto que les ha supuestble hecho muchas cosas, pero porque me los he Hosga,

pero no porque me los haya dado la empre@df’ 2).

Las razones que les motivan para hacer la formamértuenta propia son: actualizar
conocimientos, aumentar el abanico de competenziasejorar las posibilidades de
encontrar trabajo en caso de quedarse en paros tadacionadas con aumentar la
empleabilidad (Navarro-Astor y Fuentes-del-BurgdlP). Los participantes muestran un
gran interés y una necesidad de tener actualizadosonocimientos relacionados con su
profesién, tanto a nivel técnico, como de seguridegislativos o de programas
informaticos.

Pocos participantes, el 9% aproximadamente, sefiglen la formaciéon era una
posibilidad para mejorar laboralmente y para padenbiar de puesto de trabajo, ya que
no estaban a gusto trabajando como jefes de obrap aefleja la afirmacién del
participante N° 10:para intentar ascender, salir del pozo de jefeotlea, pues tienes que

tener algo mas que tener el titulo"
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4.2.2. Areas de formacion propia del ingeniero de edifioée

Las areas tratadas en estos cursos se centrammes #strechamente ligados a la
practica profesional, en algunos casos ofrecidosasas comerciales sobre sus sistemas y

productos.

La formacion relacionada con la seguridad en lassoprevalece frente a las demas
areas. Asi, un tercio de los participantes afirinalner realizado por su cuenta algun tipo
de formacion relacionada con la seguridad. Asimjsnece participantes habian cursado o
estaban cursando en la Universidad el Curso de tAdiép para obtener el Grado de

Ingenieria de Edificacion.

Los programas informaticos es otra de las aredsrdeacion sefialadas. En concreto,
se ha identificado software de mediciones (Prédinfis), de planificacion (Microsoft

Project) o de ofimética (Excel y Word).

4.2.3. Modalidad de la formacion propia del ingeniero ddiicacion

Las preferencias en cuanto a la modalidad de lmdoibn cubren todo el abanico

existente: presencial, semi-presenciahline’, a distancia o una mezcla de ellas.

Casi la mitad de los entrevistados prefiere quepsesencial, aunque algunos también
han participado en curso®rling’. La formacién semi-presencial yofiling’ tienen la
misma aceptacion, casi un tercio cada una, aurgmpdco son excluyentes, pues hay
entrevistados que han realizado cursos de esaslidamis o incluso cursos semi-

presenciales con plataforma de internet en la gue del curso se realizabarfline’.

Entre las razones por las que prefieren la fornmapi@sencial destacan: la ayuda del
profesor explicando los contenidos y resolvienddadii cosa que facilita su comprension y
permite aumentar el nivel de los temas; la obli@ade asistir durante las horas de clase e
implicarse mas; la ausencia de interrupciones tradisiones por motivos laborales o

familiares y un mayor grado de desarrollo y profdad de los contenidos impartidos.

“Yo presenciales todos porque si no, la verdad ae o te enteras ni de la
mitad.”(N° 8)
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La formacion que méas predomina son los cursos da daracion ofertados por los
colegios profesionales a los colegiados, a preeiscidos. De hecho, casi la mitad afirma
haber realizado uno o varios cursos y algunosqjzeti Unicamente en esta actividad

formativa.

Algunos destacan la dificultad para compaginar demfcion presencial con las
extensas jornadas laborales asociadas al trabggfedde obra. De hecho, este es uno de
los principales motivos por los que los profesieaade decantan por la formacion semi-
presencial, 6nlin€' o a distancia:*Semi-presencial por disponibilidad de horarios v,
porque ya te digo, estamos aqui el dia entdd® 9). También puede ser éste uno de los
motivos del éxito de los cursos o jornadas de @dsgios profesionales, ya que se hacen

por la tarde, cuando finaliza la jornada laboral.

Los cursos semi-presenciales con clase los viepoesla tarde y sabados por la
mafiana, con plataforma informatica en la que sdéganelos contenidos, resuelven el
problema de encontrar tiempo para asistir a clasgnte la semana, a la vez que facilitan
el contacto con un profesor que pueda explicaddass que surgen al estudiar.

“Creo que son mejor los semi-presenciales porguegae tu trabajes en tu casa sobre
algo, siempre tienes, siempre te surgen dudas,ps&emecesitas a alguien para

preguntarle: "Oye y esto ¢,por qué es asi? o ¢péragude otra manera?'{N° 27)

Finalmente, respecto a la formacion exclusivamémeling o a distancia, los
participantes valoran positivamente su existemqmi@sto que en algunos casos es la Unica
opcion disponible para poder formar$@nline porque no tengo tiempo.... Yo preferiria
mas asistencial pero si es que por el trabajo qmod no puedo, entonces tengo que ir a
online” (N° 28). Segun Rubio Hurtadet al. (2011), esta modalidad proporciona a los
técnicos una capacidad de aprendizaje independigntes permite seleccionar la

formacién para cubrir sus propias necesidades.

A pesar de lo anterior, en base a su experierigianas participantes indican una serie

de desventajas asociadas a la modalidadirfe’:

« El bajo nivel de los cursos.
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* No poderle dedicar al curso el tiempo y la atenai@cesarios, teniendo que
realizarlas actividades con prisas y sin la debidgacion para poder cumplir con
los plazos de entrega;

« Anteponer al curso otras prioridades: laboralessqmeles o familiares; que en un

momento determinado siempre tienen mas importancia.

Las dos Ultimas desventajas estan muy relacion&dasgempo libre para realizar la
formacién propia es un recurso escaso y al colesarna balanza el tiempo que hay que
dedicar al curso, el trabajo, la familia o el desoa si los plazos de realizacién del curso
son extensos, siempre se priorizara dedicar espdiea hacer otra cosa mas importante,
necesaria o gratificante. Es uno de los princippteblemas de la formacién a distancia:
siempre hay algo mas importante que hacer antgmdiela formacién a distancia para
después. El fenbmeno se parece a lo que Goldf#i (3. 157) defini6 como “sindrome
del estudiante: no hay prisa, asi que comencemek(@timo minuto”.

“Realmente a distancia, pues acabo haciéndolos Igind dia a toda leche, los
formularios, tal, tal, y no sacas, acaba el curgohas hecho el Gltimo dia rapidamente
y realmente no te ha quedado practicamente nad&aogue, es la formula ideal para
organizarte pero para aprender realmente seriarspreiales o semi-presenciales ...
por lo que te decia que casi siempre vas sUperisiepgrlo haces a Ultima horgR°
22)

En algunos casos, al no alcanzar las expectativestas en el curs@filing’, a pesar
de haber aprobado las actividades de evaluaci@ieass, se produce insatisfaccion con la
formacioén realizada, convirtiéndose en una expeidenegativa bien porque no se ha
aprendido lo que se esperaba, 0 porque se haradulipracticas poco adecuadas de las

que luego el mismo entrevistado no esta orgulloso.

“El ¢qué curso?, ¢online? o, con estas cargas @bdjo que estamos hablando se
convierte al final en hacer las cosas como no $#edele hacer, mal hechas, porque es
lo que haces, te copias de uno, te buscas, empmareo que es la manera. ..., En
algunos casos lo he intentado ¢sabes? a través @enpresa, lo puso totalmente a
distancia, y al final lo acabas haciendo por temer titulo en el que te ponga cuatro

cosas pero no lo aprovechas, tienes el titulo pertienes esa formacion(N° 25)
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4.2.4. Duracion y horarios de la formacién propia del ingaro de
edificacion
La duracion de la formacion es variable, incluyejmmadas de varias horas por la
tarde impartidas por casas comerciales en los iosl@gofesionales, cursos impartidos en
los mismos colegios con una duracién variable d®valias a una o dos semanas, cursos

de especializacion con una duracién de meses § ha&ster con una duracién minima de

un afio académico.

El area de formacion propia con mayor variedad saddan de los cursos es la de
seguridad y prevencion de riesgos laborales. Oelticijpantes informaron tener el master
de prevencion de riesgos laborales, donde algymmabaron varias especialidades; cuatro
realizaron cursos de coordinador de seguridadtidoen el titulo de técnico superior en
prevencion de riesgos laborales y uno realiz6 ursocude auditor de sistemas de

prevencion.

Al igual que constatan Hare y Cameron (2011) peRemo Unido, la oferta formativa
en areas de seguridad cubre un amplio espectrorchag (cursos especificos para oficios,
cursos de especializacion, master), de duraciéiablardesde un dia a varios afios, e
impartidos tanto por entidades publicas (Univedjdg@omo privadas (PREMAT),

relacionadas o no con el sector de la construccion.

Los horarios de la formacion propia han de ser atibles con la jornada laboral. Por
este motivo predominan los cursos por la tardesyd® modalidadéexecutivé de viernes

tarde y sabados por la mafiana.

El asunto de los horarios fue uno de los grandeblgmas que plantearon algunos
participantes, arquitectos técnicos que asistiaque no pudieron realizar el Curso de
Adaptacion al Grado de Ingeniero de Edificaciérntificaban como un problema el que
las clases fueran presenciales y que estuviertiibdidas a lo largo de la semana, pues no
estaba pensado para facilitar la asistencia degimfales en activo.

4.3. Barreras para la realizacion de la formacion

En las respuestas de los participantes se han teadonuna serie de factores que
actlan como barreras a la formacion. Estos factmd®n clasificado en cuatro categorias
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y se listan en la Tabla 4.3: relativos a las cdndis de trabajo, a la empresa, el ingeniero
de edificaciébn y otros. No son excluyentes entreyai que pueden presentarse
simultdneamente y estar relacionados entre ellos.

Al analizar la categoria de condiciones del trabajofactor con mayor incidencia
como barrera a la formacion es la falta de tiemgloidb a la sobrecarga de trabajo. Esta
elevada carga de trabajo no deja opcién a los jidesbra para realizar las actividades
formativas. Hay que considerar que los participaafidman trabajar una media semanal

superior a las 50 horas.

Goldenharet al. (2001) encontraron que algunos participantes déngestigacion
también identificaron esta barrera para la reathirade formacién en seguridad y salud en
empresas de la construcciéon. En Espafia, a nivergledel sector de la construccion, este

factor ya ha sido reflejado en estudios de la FeiddaLaboral de la Construccion (2006).

Algunos ingenieros de edificacién que realizan facioin por su cuenta indican que la
sobrecarga de trabajo se superpone con la comailidabajo-familia-formacion. Para
poder formarse han de sacrificar tiempo del quécdada su familia 0 a si mismos. Esta
situacion esta muy relacionada con la concepciogquaeel trabajo de jefe de obra es una

labor vampirizante del tiempo, de la energia y clzldn del ingeniero de edificacion.

Tabla 4.3.- Factores que actian como barreras a farmacion (Fuente: Elaboracion

propia).
Categoria Factor
* Sobrecarga de trabajo.
* Puesto de trabajo fuera de la localidad de residenc
Condiciones de trabajo * Localidad en la que se realiza la edificacion éifiee y
distante a la localidad donde se encuentra ladedse
empresa.
¢ Tamafo.
¢ Mentalidad del empresario.
Empresa * Poca o nula inversion en formacion.

* Inexistencia de acciones formativas.

» Criterios para proporcionar la formacion.

«  Conciliacién trabajo-familia-formaciéon.

e Personalidad.

* Escasez de oferta formativa en la localidad deajoab
Otros ylo residencia.

» Situacién econémica del Sector de la Construccion.

Ingeniero de la edificacion
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“Yo es algo que lo llevo muy mal, .... De hecho itétdracer lo de Ingeniero de la
Edificacién y no he podido porque no he tenido fierg me ha frustrado también un
poquito... vi que yo no podia venir a clase,..., peEsgjue no voy a clase y encima,
después tengo que estudiar, y encima como no, ouangl a clase tengo que

recuperar el sabado cosas de mi trabajo, ¢ pero doamy a estudiar yo?(N° 1)

En todos los casos se ha detectado un fuerte desemlizar la formacion, de invertir
un esfuerzo en dicha actividad, pero la imposiadidie poder hacerlo se convierte en

causa de frustracion.

Hay que resaltar también el efecto inverso. Algupasticipantes han descrito la
formacién organizada por la empresa como un ohstgmara realizar su trabajo diario,
sobre todo en el caso de los cursos obligatori@psgtitivos sobre prevencion de riesgos
laborales, que los participantes asocian a unaacadicional de trabajo. Perciben ese
tiempo como un tiempo perdido durante el que nadeuesacar trabajo adelante y que
luego les costard un sobreesfuerzo recuperar. fastielema surge al combinar la
formacién con los ajustados plazos para hacer fsiasp en situaciones con personal
insuficiente o en las que no se puede retrasarddupcion (Fundacién Laboral de la
Construccion, 2005). Bajo esta perspectiva, la &mitm se ha convertido en un factor
negativo que dificulta el desarrollo normal de l@sores diarias, convirtiéndose en una
carga laboral adicional no productiviComo tienes muchas cosas que hacer, pues si,
venga si, dame la charla que quieras pero que mgotgue ir” (N° 10).

Relacionado con lo anterior, Paulssenal. (2005) encontraron que la formacién
“onlineg’ aumentaba la carga de trabajo total del empleado.

Cuando la formacién se realiza en la localidad ddacempresa constructora tiene su
sede central, si el ingeniero trabaja en un muisicejado, la distancia se convierte en

barrera para informarse de las actividades formstyo para asistir a las mismas.

“También nosotros tenemos un problema, yo sé queasen cursos, el problema es
gue la empresa, su radio de accion principal es Nthantonces lo tienen, alli esta la

central y lo tienen centralizado alli. Donde estarfws de fuera, no nos llega(N° 5)

Centrandonos en los factores asociados a la empi@s® la poca inversion en

formacién como la inexistencia de acciones fornagtide la empresa, parece que estan

119



relacionados con el poco valor que el empresaria dae sus empleados se formen. El
resultado produce un choque de ideas entre el admleque considera que necesita
formarse, con el empresario, cuya mentalidad egbpefesional no necesita formacion y
que el tiempo dedicado a la formacién es tiempaaahpctivo.

“Si yo estuviese haciendo cursos del Colegio puesniame habrian echado

directamente porque lo que interesa es que est&tamotemente trabajando, no
formandote”(N° 17)

Esta mentalidad empresarial puede sustentarse éedade que las politicas de
desarrollo de los recursos humanos son costes, dineictos (el coste de la formacion),
como indirectos (pérdida de tiempo productivo dedi a la formacién), de los que
dificilmente puede evaluarse su retorno (Kumpika@®®07). El caso de las pymes
constructoras es un ejemplo de la baja aceptacidta deoria de que las politicas de

desarrollo de los recursos humanos son una invetgié beneficiard a la empresa en el
futuro.

Otro factor a considerar en estas pymes es ladaltma politica de gestion de recursos
humanos debido, probablemente, a la inexistenciaumledepartamento de recursos
humanos o a la carencia de formacion del empresatioe estos temas. Una situacion

parecida se ha encontrado con empresas de siamtefib en el sector industrial espafiol
(Barbaet al, 2000).

Relacionado con la mentalidad del empresario snbantrado el caso de una empresa
de 12 trabajadores, que no proporcionaba formauada evitar que el empleado cambiase

de empresa, situaciéon que ya se ha documentadmosnti@bajos (Goldenhat al, 2001;
Loosemoreet al, 2003).

“La politica de mi empresa digamos que es: no tg adormar porque si te formo te
vas a ir” (N° 14).

En algunas entrevistas se deja traslucir que ta f#¢ apoyo a la formacién esta
relacionada con el nivel de estudios de los prap@s. Barbaet al. (2000) documentaron
la misma situacién en su investigacion sobre pyinmisstriales de la Region de Murcia.

Otra justificacion al bajo nivel de inversiéon enrrfmcion de las empresas podria

deberse a la necesidad que tienen de generar diesdfalas-Velasco, 2007), sobre todo
120



en la época de crisis econ6mica durante la queadizaron las entrevistas. En el caso de
las pymes constructoras, se ha constatado quetdwhperiodo en el que el trabajador
asiste a la formacion la empresa tiene que parproduccion (Fundacion Laboral de la

Construccién, 2005).

Otro ejemplo de la escasa importancia que el erapcesoncede a la formacion
aparece cuando son los propios empleados los gnentique proponer al jefe la
realizaciéon de cursos, puesto que no hay ningucétiva de formacién interndPero
que tampoco son decir, oye vamos a dar un curs@ Poes casi que lo pedimos nosotros

y casi que les tenemos que decir: “oye vamos atat& (N° 3).

En algunos casos, fundamentalmente en pequefiasesaspcuyos propietarios no
tienen formacioén técnica, aparece una situaciofiictiva en la cual exigen al empleado
que sepa de todo, ya que son ingenieros de eddicacarquitectos técnicos, y por otro no
facilitan la formacion por parte de la empresaemtiempo ni en apoyo econémico. Estas

politicas generan un gran malestar y un sentimigatonpotencia en el empleado.

“Entonces llega un punto en el que poco menos goe b sabes, jjolines! Y ya cada
vez, vamos a ver, si yo no lo sé porque no lo heli@slo en mi carrera y ti no me
pagas cursos ni me facilitas un horario para haeer curso, ¢como tengo que
saberlo?” (N° 14)

Estos resultados son respaldados por la Fundaciborél de la Construccion (2006:
pp. 19-20) al sefalar que el 11,1% de los empmsarresponsables de recursos humanos
de las empresas entrevistadas contestaban que id€ansque no es necesaria la
formacién”, junto con otro 4,4% que afirmaban quea “formacién no me parece
importante”. Asimismo, el 23,3% de las empresas ifestaron no haber realizado

formacién en el periodo 2002 a 2004.

Respecto a los criterios para proporcionar la foiGm algin participante ha
constatado que en funcion del tipo de contrataatenno opcion para asistir a los cursos
que se organizaban. Esto puede ser debido a guepeésario considere que no es rentable
proporcionar formacién al personal temporal (Fui@ad.aboral de la Construccion,
2005).
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En contraste con las barreras a la formacion errdgsresas para los ingenieros de
edificacién, hay estudios que recogen algunos teng contradictorios. En el informe
sobre la formacién continua en el sector de la tcoosion (Fundacion Laboral de la
Construccién, 2005), se pidi6 a empresarios y mesgdes de recursos humanos que
valoraran del 1(ninguna) al 5 (mucha), el graddlifleultad con el que se encontraban los
trabajadores de la empresa para acceder a la fidmzantinua. Los resultados ordenados
por orden de importancia, con su valor medio, foefalta de motivacion (2,84), horario
(2,83), lejania respecto al puesto de trabajo J2ffta de informacién (2,25) y coste
(1,60). Llama la atencion la baja puntuacién queasedado a casi todos los factores y a la
justificacion del propio informe: “las empresas dettor de la construccién no muestran
excesivas dificultades al acceso a la formaciénih@facion Laboral de la Construccion,
2005: p. 160).

Aunque exista coincidencia en algunos factores pemando los valores anteriores con
los resultados de esta investigacion, no se pu@teaa que los ingenieros de edificacion
0 arquitectos técnicos participantes en las emti@vituvieran “falta de motivacion” para

realizar la formacion.

En cuanto a los factores relacionados con el iegerde edificacion (ver Tabla 4.3), la
conciliacién trabajo-familia-formacion es el magpomnante. Ya se ha indicado que se trata
de un factor muy relacionado con la sobrecargaratsajo y con el elevado nimero de
horas que el participante dedica al trabajo. Padeipformarse debe sacrificar tiempo de
su descanso y/o de su familia, siendo la formaaide variable mas dentro del conflicto

trabajo-familia o del conflicto trabajo-vida persbn

Si se analiza el conflicto trabajo-familia, la setarga de trabajo seria un elemento que
estaria incluido en dicho conflicto como parte gebblema. Se podria modelizar
graficamente con un triangulo equilatero formado ¢ms triangulos rectangulos. El area
de uno de ellos corresponderia al tiempo dedicddoabajo mientras que el otro se
asignaria al tiempo dedicado a la familia o a ldavpersonal (Figura 4.1.a). Esta
distribucion de areas equivaldria a una situac@edgliilibrio en la que no habria conflicto
dado que ambos factores, trabajo y familia, disgand de su é&rea o tiempo

correspondiente.
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El conflicto se presentaria cuando una de las aesadecir el tiempo dedicado a uno
de los factores, aumente a costa de reducir eldaleatro factor. Aparecen entonces los
conflictos debido a dicho desequilibrio (Figura.B)ly Figura 4.1.c)).

SOBRECARGA

FAMILIA

TRABAJO
FAMILIA

a) b) <)
EQUILIBRIO DESEQUILIBRIO 1. EXCESODE TIEMPO ~ DESEQUILIBRIO 2. SOBRECARGA DE
DEDICADO A LA FAMILIA FRENTE ALAS ~ TRABAJO REDUCIENDO EL TIEMPO
RESPONSABILIDADES LABORALES. DEDICADO A LA FAMILIA

Figura 4.1.- Triangulo del Conflicto Trabajo-Familia (Fuente: Elaboracion propia).

Utilizando el modelo anterior, se puede desarr@lanodelo del Triangulo Conflicto
Trabajo-Familia-Formacion. En este modelo aparetewuevo area que corresponde al
tiempo dedicado a la formacién, que se ha de indentro del tridngulo inicial de la
Figura 4.1.a).

TRABAJO FAMILIA

TRABAJO FAMILIA TRABAJO FAMILIA

FORMACION

FORMACION

a) b) <

Figura 4.2.- Tridngulo del Conflicto Trabajo-Familia-Formacion (Fuente: Elaboracién
propia).

En este modelo se pueden representar multiplesc®nes. La primera corresponderia
al caso en el que todo el tiempo dedicado a ladoidm se realiza dentro de la jornada
laboral, como una parte mas del trabajo (Figuraa}l.En este caso el conflicto podria
aparecer dentro del trabajo ya que, en el casosdefes de obra, el tiempo dedicado a la
formacién es tiempo improductivo que luego tienaa gecuperar.
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Puede aparecer la situacion de conflicto de larkigu2.b) en la que parte de la
formacién se realiza durante la jornada laboral tsa gparte, destinada al estudio,
realizacion de ejercicios, etc., se ha de haceasa, en el tiempo dedicado a la familia.

Finalmente, esta el caso de la formacién por cyamaia del ingeniero de edificacion
donde todo el tiempo dedicado a la formacién seewbtel tiempo correspondiente a la
familia (Figura 4.2.c).

Los dos modelos presentados, a pesar de su singgazaptual, permiten explicar por
qué el factor sobrecarga de trabajo esta relactorad el factor conciliacién trabajo-
familia-formacién, sobre todo cuando el ingenie atlificacion realiza formacién por
cuenta propia y, ademds, tiene sobrecarga de argbvEgingulo sombreado de la Figura
4.3).

Cuando se unen los elementos: sobrecarga de trgbsjda personal/familiar, el
primero condiciona la eleccion de formacid@nline” o a distancia como solucién parcial
al problema de la falta de formacién, sabiendoegia decision afectara a la conciliacion

familia-trabajo.

“Esos online te llaman: “oye cuando tienes algunadd”, “pues bueno, pues de
momento no”. Y al final ¢qué haces?, el test filaks el libro porque estas
estudiandote el libro pero es que, es lo que terquilecir, que no tengo tiempo si es
que el tiempo que le pueda quitar es el tiempolguguito a mi familia y los veo a
cuentagotas’(N° 8)

TRABAJO

.
SOBRECARGA

Figura 4.3.- Situacion de sobrecarga de trabajo yealizaciéon de formacién por cuenta propia

(Fuente: Elaboracién propia).
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Este resultado entra en conflicto, en cierto medo, la afirmacién de Paulssenal.
(2005: p. 143) quienes sefialan que “los curso®eation en casa llevan a estimular y
descargar el trabajo”. Lo que se gana por un lEddescarga de trabajo y el estimulo
laboral, se pierde por otro al dificultar la coraglon familia-trabajo.

Finalmente, también afecta la personalidad del eeistiado, ya que algunos
participantes hablan de generarse una obligaciéa Ipacer el curso o de tener mucha
fuerza de voluntad para realizarlo.

“Tienes que tener muchisima, tiempo y muchisimazéuele voluntad para tu
realmente dedicarle porque en algunos casos latenfado” (N° 25)

En la categoria Otros (Tabla 4.3), una barrera itapte para los ingenieros de
edificacién que desean realizar formacion propés@ncial o semi-presencial es la escasez
de oferta formativa adecuada en la localidad dieleasia o de trabajo. En algin caso se
convierte en una causa de insatisfaccién y frugingzara el participante.

“Son cursos de formacion que bueno, el problemaCesnca. Cuenca estad muy
limitada a la hora de dar cursos. A nosotros nosndan muchos correos de cursos
gue se dan por Madrid y claro, pues es una maigvih que quieras y todos los
meses, pero aqui esta muy limitaddl® 4)

Para terminar, algunos participantes sefialan canera a la formacién la situacion
econdémica del pais ya que, debido a la crisisetapresas han reducido el nimero de
empleados y tienen menos recursos econémicos. IBorlas empresas que realizaban
acciones de formacion han tenido que reducirlasctuso eliminarlas. En el estudio de
Goldenharet al. (2001) encontraron que como barrera a la formamédnallaba su elevado
coste. Esto, unido a la situacién econémica, tamiifuye en que algunas empresas no

desarrollen acciones formativas.

“Ha habido. Estos afios de atras, pues nosotros amamos la I1ISO, y dentro de la
ISO pues esta la formacion a todos los nivelepreess si, se ha estado haciendo.
Ahora, pues ahora somos 10 personas, ahora esdiir(N° 15)

Considerando lo anterior, podria pensarse quectrfaituacion econémica del Sector
de la Construccién esta relacionado con el facamapo nula inversién en formacion,

clasificado en la categoria de Empresa (ver Tal3)a Wlemos diferenciado ambos factores
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porque algunos participantes han reconocido quelado de su experiencia profesional,
incluyendo momentos de gran actividad econémick éndustria de la construccién, las
empresas en las que trabajaban no realizaban kiamvenuy poco en la formacién de sus

empleados. En esos casos, los dos factores soatampnte independientes.

4.4. Efectos de la formacién
4.4.1. Efecto sobre la satisfaccion laboral

Ante la pregunta del efecto de la formacién soarsatisfaccion laboral, no ha habido
una respuesta uniforme. El 18% de los participargesnocian mejorar su satisfaccion
laboral con la formacién que realizaban por cugnigpia, el 26% indicaban que la
formacién que les proporcionaba la empresa afecpaisitivamente a su satisfaccion
laboral y, finalmente, el 6% afirmaban que solotisensatisfaccion personal por los

conocimientos adquiridos con la formacion.

Cuando los participantes afirman sentir satisfacpiérsonal, este concepto se ajusta a
la definicion dada por la U.S. National Library Mgdicine (Definitions.net, 2013) segln
la cual es una experiencia individual de sensad®nmealizacion o satisfaccion de una

necesidad o de un deseo.

El efecto positivo de la formacion sobre la satisfan laboral se suele generar cuando
se produce un aumento del nivel de conocimientoscdfisecuencia, si con la formacion
no hubiera aprendizaje, el efecto seria probabler@mtrario.Si, la formacién aumenta

mi satisfaccién laboral, claro, cuantas mas cosases, mejor’(N° 12).

De una serie de respuestas de ingenieros que hasigaalo tanto en formacién por su
cuenta como a través de la empresa, se deduce icjige fdrmacion no afecta a la
satisfaccion laboral, o que el efecto es contradit ya que por un lado se valora
positivamente la existencia de formacién pero pwo ge afirma que no afecta a la
satisfaccion laboral.

“Si que te gusta que te formen sobre aspectosayagitien desarrollar luego en tu
trabajo...¢,Si me afecta a mi satisfaccion laboral? g eh, todo lo que aprenda para
mi es bueno.(N° 24)
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Cuando al participante N° 4 se le pregunt6 si fen&zion afectaba a su satisfaccion
laboral, respondié quéNi fu ni fa porque siempre que me apunto a un owsy muy
ilusionado, muy ilusionado por, bueno, pues allfp@ aprender, pero luego te quedas un
poco que ni frio ni calor”.Es otro ejemplo que refuerza la idea de que et@feobre la
satisfaccion laboral depende de la calidad deloctealizado y del aprendizaje logrado por

el participante.

El 24% de los participantes reconoce que su setigfia laboral mejora porque pueden
aplicar la formacion recibida a su trabajo, tantrapresolver problemas como para
comunicarse de manera eficiente con otros profal@erparticipantes en la ejecuciéon de
edificios:

"Pues si porque, hombre, te da satisfaccién lleglos sitios y que te pregunten de
algo y por lo menos no hacer asi (levanta los hawsby pone cara de no tener ni

idea)" (N° 19)

Este resultado también ha sido confirmado por oimesstigadores (Osmaet al,
2011; Rowden, 2002). Ademas, si la formacion propoa una base de conocimientos
que permita a los trabajadores mejorar la compsandé la naturaleza de las actividades
que deben ejecutar, tienen una plataforma desdealapueden desarrollar destrezas més
complejas (Hannon, 2010). Este resultado coincide ks afirmaciones de ciertos
participantes de que la formacién no les afectadmao aprenden nada.

Las actividades formativas deben ser de utilidatbtpara el empleado como para la
empresa (Santos y Stuart, 2003) y deben de resdizzara aumentar las destrezas que
necesitan los empleados en su puesto de trabajdé(Ret al, 2009). En general, se
deduce que si la formacién es efectiva, se prodincefecto positivo en la satisfaccion
laboral de los ingenieros de edificacién y en lpacidad para desarrollar sus trabajos
(Santos y Stuart, 2003).

Otro grupo de participantes destacan la necesidagh@rtancia de estar debidamente
preparados con el fin de desempefiar adecuadamerttabsjo:"Hoy en dia mas que
nunca, estd avanzando la técnica una barbaridad saber un poquito méas y una linea
mas en el curriculum pues te llena el petliN° 13).
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4.4.2. Otros efectos

Ademéas de los efectos generados por la formacibreda satisfaccion laboral de los
ingenieros de edificacion, se han identificadostransecuencias. Por un lado se subrayan
como positivos el aumento y la actualizacion deocamientos, la adquisicion de nuevas
destrezas y competencias que el ingeniero de aciific consigue de cara a realizar su
trabajo. El saber hacer las cosas, el tener comatios sobre aspectos relacionados con el
trabajo genera satisfaccion personal, confianzegyrsdad al realizar las tareas diarias e
influye en la calidad final del trabajo realizadegsultados reflejados en otras

investigaciones (Santos y Stuart, 2003).

“Yo no sabia, sabia poco de la infraestructurasitdigs, desde entonces, desde este
invierno he tenido que hacer una, una en un edifichombre, ya sé, ya sé por déonde

ando ... a la hora de ejecutatN° 14)

Un aspecto importante que aparece es la aplicadikigl conocimiento adquirido con
la formacion al trabajo diario y la presumible nmajque eso puede tener en el rendimiento
laboral del ingeniero de edificacién y, por conggte, en la productividad de la empresa
(Goldenharet al, 2001).“Yo todo lo que aprendo en los cursos de formad@imtento

aplicar a mi empresa(N° 34).

Estos resultados confirman indirectamente los bgtla de otras investigaciones
centradas en el mundo de la construccion (Taledssi, 2009; Kazaz y Ulubeyli, 2007),
que relacionan la ausencia y/o escasez de formdeidos empleados con la disminucién
de la productividad de las obras debido a lossesr&n los proyectos, a la baja calidad de
los trabajos o a gastos adicionales por tener ghacer trabajos mal ejecutados por
personal inexperto. Para los jefes de obra ingemigle edificacién, este aspecto es
primordial debido al puesto que ocupan y a la nesghilidad que tienen en la ejecucién

de las obras.

Otro efecto de la formacion es el de recordarar fn la memoria de los sujetos los
conocimientos mas importantes. Como ejemplo, digi@ante N° 11, al referirse a los
cursos periddicos sobre prevencion de riesgos didmr afirma que son repetitivos y
aburridos, pero reconoce que le ayudan a recoodasdpectos a vigilar y controlar en las
obras.
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“Sabes lo que tienes que hacer y, efectivamentesasdar. Que puede ser que a lo
mejor que al recordar, que por tantas veces recordase te olvidan las cosas, puede
ser, pero las sensaciones que te da es que estirgpgtque es lo mismo. Pero puede
ser, a lo mejor por eso cumple su funcién, de qusente olvida porque cada cierto
tiempo lo vuelves a tene(N° 11)

Resulta interesante identificar los diversos enésqu objetivos que los participantes
pretenden cubrir o alcanzar con la formacién qadizan. Consideran que la formacion
puede serles de utilidad para estar al dia, cortmragjora, para recordar, para aprender,
para actualizar o ampliar conocimientos, para raejta empleabilidad o, simplemente,
con el fin de obtener alguna idea préctica paraapén el trabajo.

Al intentar evaluar el efecto que puede producifolanacién sobre el individuo, la
consecucion de los objetivos citados afectari walaracion subjetiva de una misma
actividad, lo que probablemente dificulte la evalda del efecto concreto de la formacion
sobre la satisfaccién laboral. Por otro lado, eshjstivos son similares a los que recoge la
literatura sobre la funciéon de la formacién: adasaly aumentar las destrezas, mejorar las
capacidades y las habilidades (Lim y Ling, 2012).

“Algunas las hago por auto mejora, no porque metgugorque lo que me gusta es lo
gue estoy haciendo, pero para seguir avanzan(h?"16)

“Por estar al dia, si, si...., para aprender y yo @rque siempre hay que estar
aprendiendo y actualizando. Y en este area, sfgsimportante.(N° 24)

Otro efecto positivo que ha surgido de la formaaédnla empresa es la oportunidad
para establecer y mejorar las relaciones entrerfgdeados. Ademas, parece que aumenta
el sentimiento de unidad y de pertenencia a la enismpresa.

“Ha habido veces que haciamos en sala de juntastrag para cuando el aforo era
mayor a lo mejor se contrataba algin aula de aldnntel ..., porque normalmente
luego tu sabes que después del tema ese te ibasier ¢ también hacias lazos con
esas comidas entre los industriales ...., pues al fijf¢ramos se creaba una confianza
gue también se intentaba buscgN° 34)
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Pero también hay efectos negativos asociados erfaa€ion. Cuando no cubre las
expectativas o las necesidades del ingeniero, dupe insatisfaccion con la formacion
realizada.

“Papeleo...., me saqué el curso de Coordinador deuSdsd y Salud, me inscribi en
la Comunidad de Madrid la host, y lo Gnico quedtva te ensefian, que yo iba por el
tema de obra de que me ensefiaran a afrontarmesefian a salvar tu culo y papeleo,
y papeleo y papeleo ... El curso de gestién de catipas pues igual, papeleo,
papeleo y papeleo y luego nadie lo que es praatio@&s practico, no, no. Al final es la

vida la que te ensefia y poco mas, lo otro esttiytitulitis” (N° 33)

Lo que afirma el participante N° 33 esta relacientainbién con el excesivo peso que
a nivel empresarial se le da a los titulos obtenitlmmo indicador para poder optar a un
puesto de trabajo (Hagemeister, 2002), indeperaiiesite de la calidad del conocimiento
adquirido con ellos (Alonset al, 2008). El uso del término “titulitis” por el eptistado
se ajusta a la definicién dada en la edicionlihe’ del Diccionario de la Lengua Espafiola
(Real Academia Espafiola, 2001) por la que laftigubis la “valoracion desmesurada de los
titulos y certificados de estudios como garantitode&onocimientos de alguien”. Ademas,
el término es sinénimo de credencialismo, comoni@artancia desmesurada que la
sociedad le da a los titulos académicos y la eadesenfrenada por adquirirlos (Medina y
Sanz, 2009) o la descripcién dada por el Alogtsal. (2008: p. 98): “la demanda de mayor
formacién que reclama el mercado laboral y quezfuerla gente a sobrecualificarse”.

Tanto en las citas anteriores como en las sigueaparece reflejado un aspecto
demandado a la formacién que parece no cubrirseuadamente, y es la falta de
aplicabilidad de lo ensefiado en los cursos, laraejda entre los contenidos teéricos y los
aspectos practicos esperados por los ingenieredifieacion. En el fondo, subyace un
sentimiento de que algunas actividades ni aportaro@miento ni mejoran destrezas
necesarias. Asi, se puede afirmar que la formac@mes efectiva cuando no cubre las
necesidades del jefe de obra.

“Era mucha teoria, pero pocos ejemplos practicos,l@ que siempre, al final,
echas de menos en los cursos, la parte practib"4)

130



Este resultado esta relacionado con el encontradatras investigaciones (Geralis y
Terziovski, 2003; Haile, 2009; Kazaz y Ulubeyli,0Z0 Robles-Garciat al, 2005), en las
que la falta de formacién o la brecha entre lasréless de los empleados y las requeridas

por el trabajo estan relacionados negativamentdacsatisfaccion laboral.

Asimismo, algunos entrevistados han mostrado s@mtos de desazén, de
incomprensién y desmotivacién cuando no existeumagformacién en su empresa. Las
escasas posibilidades de capacitacion estan aaeciadinsatisfacciéon en el trabajo
(Fernandez y Paravic, 2003; Schmidt, 2007).

“La verdad es que no te motiva eso, lo ideal sema empresa que si estuviera un
poco encima de eso y estuviera continuamente amdotformar ...., que por otro lado
es en beneficio para la empresa, todo lo que seadoa los trabajadores repercute
muchisimo en la empresa, ...., seria de gran satigfa que la empresa te formara y

gue te o que te aportase una cantidad para fornmatCiN° 22)

Otro efecto fundamental de la formacién es el apiraje que alcanzan los
participantes mediante la adquisicion de conocitoey actitudes o la mejora de destrezas
(Schmidt, 2010). Las modalidades que prefieren(rségs tipos recogidos en la literatura
especializada (Loosemoet al, 2003; DeCenzo y Robbins, 2005; Armstrong, 20pé)a
maximizar el aprendizaje son las clases presescialeonferencias especializadas, los
seminarios o mesas redondas entre comparfieros d@ngdarbuenas practicas asi como el

asesoramiento de superiores o compafieros con rgyeriencia.

Las areas o contenidos en los que se produce urornyendizaje serian el
conocimiento y aplicacién de la legislacion y notine los aspectos técnicos de la
construccion, la gestion de la construccion y éwsre especializado. En la Tabla 4.4 se
muestra una correlacién entre la modalidad y logerodos segun las respuestas dadas por

los participantes.
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Tabla 4.4.- Adecuacién de la modalidad de impartién para aumentar el
aprendizaje en funcion del area de formacién (Fuest Elaboracion propia).

Modalidad
St Asesoramiento
’ Circulos ; del superior o
A Clase Conferencia compartiendo e
AlrEEl e resencial | especializada i3 buenas BIAMZENEES €2
formacién P p calidad ot mayor
practicas v
experiencia

Conocimiento y
apl!camp’n de la X X
legislacion y
normativa
Sy X X X X
prevencion
Aspectos
técnicos de la X X X X X
construccién
Gestion de la
construccién X X X X X
Manejo de
software X X

5. CONCLUSIONES

Con este estudio se ha intentado cubrir un hue@ eammpo de la investigacion sobre
la gestion de recursos humanos, analizando laidelantre la formacion y la satisfaccion
laboral en el Sector de la Construccion en Espadiarandolo en la figura del ingeniero de
edificacion.

A pesar de lo limitado de la muestra y dado el @méocualitativo de la investigacion,
se puede afirmar que la formacion en las pymesetzbr de la construccién espafiol no es
una préactica que esté debidamente desarrolladlaritada, tal y como se recoge en la
literatura sobre gestién de recursos humanos. Gomepcion, se encuentra la formacion
exigida por ley en prevencién de riesgos laboralés minima necesaria para la gestion

ordinaria de la empresa.

Los resultados obtenidos muestran que, a excem@éuna empresa grande, en las
pymes constructoras no existe una planificacioébrde las actividades formativas
dejandolas, en el mejor de los casos, a la elec®@bingeniero de edificacion. No parece

existir una identificacion de las necesidades fdinaa, motivo por el que, probablemente,
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la formacion proporcionada pierda parte de su efdatl de cara a tener empleados

preparados para mejorar su rendimiento y la compedsd de la empresa.

La formacién planificada e impartida por los orgamds relacionados con la industria
de la construccion, ajenos a las necesidades prdpidas empresas, no puede cubrir sus
necesidades actuales y futuras. Mas alla de laaftidin que puedan ofertar estos
organismos, deben ser las empresas las que deterias necesidades de sus empleados.
A pesar de esto, puede ser de utilidad la ofeiitsteaxe dado que existe la posibilidad de

que dentro de la oferta ofrecida se pueda satisédgena necesidad de la empresa.

Para cubrir este defecto se podria facilitar, aiaseque los ingenieros de edificacion
realicen una prospectiva de sus necesidades feamagn funcién de la labor que
desarrollan. Siempre existira la duda de hasta puréo el ingeniero demandara una
formacién util para su labor en la empresa o, poroatrario, para cubrir sus propias

necesidades personales.

En la actualidad, la crisis econémica que afedtaladustria de la Construccion es un
factor que incide negativamente sobre la actividadlas empresas y, por tanto, al
desarrollo de las actividades formativas. A pegarelio, la formaciéon de los mandos
intermedios y/o superiores puede ser una estramipresarial Gtil para mejorar la
competitividad asi como para favorecer la modifiracampliacion o diversificacion de la

actividad empresarial.

A pesar de la crisis econémica, existen practieaa [as empresas que deseen realizar
formacién sin un coste excepcional, salvo el tiemgpe sus técnicos han de dedicar a
formarse. Practicas como los cursillos dados pgueesonal propio de la empresa, los
circulos de calidad, los seminarios y mesas redormenpartiendo buenas practicas
(“sharing of good practics las charlas o conferencias técnicas impartiges
subcontratas o casas comerciales, asi como el rasgento proporcionando por
compafieros de mayor experiencia pueden ser métoalpstiles para realizar formacién a

bajo coste.

A nivel particular y con recursos propios, una graayoria de los entrevistados
realizan formacion a través de master y cursosicggncon el fin de actualizar y/o
aumentar conocimientos y destrezas relacionadosetquesto de trabajo, mejorar las
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posibilidades de ascender o cambiar de puestoatlajtr. Cuando la empresa no facilita
formacién o ésta no es adecuada, los participauigien esta deficiencia por si mismos,
con la oferta disponible en la zona en la que jsaba a través de internet.

Comparando las diferentes barreras al desarrolla flemacion, tienen mas peso las
relacionadas con la carga de trabajo, con la empyeson la conciliacién trabajo-
formacién-vida personal. A nivel de la empresa, flastores mas importantes son su
tamafio, la mentalidad de los empresarios asi candeficiente o nula politica de gestién
de recursos humanos. La principal caracteristidasibarreras es que pueden presentarse
de forma aislada o conjunta, pudiendo frenar cualdipo de oportunidad, iniciativa o

accion conducente al desarrollo profesional dénigsnieros de edificacion.

La formacién también puede tener efectos negati®aando no cubre las expectativas
que los sujetos depositan en ella puede ser uarfdet insatisfaccion. En el caso de la
formacién repetitiva, poco aplicada y/o mal enfagalbs ingenieros de edificacion la
consideran como un tiempo improductivo que aumeutaarga de trabajo, ya de por si
elevada. Ademas, cuando la formacion se tiene gaertuera del horario laboral, puede

convertirse en un factor negativo para la conddiade la vida laboral con la familiar.

Finalmente, mas de la mitad de los ingenieros dedificacion afirman que la
formacién afecta positivamente a la satisfaccidodal. Como en otros estudios, esto
confirma que ambos, la formacién proporcionadalp@mpresa y la realizada por cuenta

propia, pueden mejorar la satisfaccion laboral.

Existen factores muy relacionados con el ingenigeo edificacion (personalidad,
empleabilidad, ampliacién y actualizacion de comientos, formacion o desarrollo
profesional), que podrian explicar por qué la miyode los participantes se

responsabilizan de su propio aprendizaje.

En el futuro, con objeto de consolidar y generaliea resultados encontrados, podria
realizarse una encuesta cuantitativa a nivel natiocon la ayuda de los Colegios
Profesionales de Aparejadores, Arquitectos Técne&dagenieros de Edificacion, para
determinar los tipos de formacion que hacen lo®riregos de edificacién a nivel de
empresa y por cuenta propia, las modalidades ys &teaformacion, los resultados de
aprendizaje conseguidos y su efecto sobre laaedish laboral.
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Una de las principales limitaciones del preserdabajo ha sido el momento de crisis
econdmica del sector de la construccion duranteual se hicieron las entrevistas. Las
dificultades del sector impidieron el acceder anayor nimero de profesionales en activo
como jefes de obra (la “falta de obra”, como indaraellos). El tamafio de la muestra, la
titulacion académica y el puesto ocupado por lostigigantes también pueden
considerarse otras limitaciones. Todas las aporasi encontradas estan condicionadas
por ellos, asi como por la situacién socio-econdmie la Comunidad Auténoma de

Castilla-La Mancha.

Otra limitacién ha sido el no haber podido preguatibs empresarios su opinién sobre
la formacién que ofrecen en sus empresas a nivarge y en particular a los ingenieros
de edificacion. Con esa informacién se podrian habetrastado los dos puntos de vista:
el del empleador y el del empleado. Queda abiati lea para futuras investigaciones
que permitiran, entre otras cosas, contrastardotofes que actlan como barreras a la

formacién en la categoria de empresa.

Dadas las caracteristicas particulares de la emtsn y el tipo de profesional
entrevistado, algunos de los resultados obtenidesi@pque no sean extrapolables a otro
tipo de profesionales del sector de la construceide cualquier otra actividad empresarial

y/o industrial.

Para complementar los resultados, una futura ldeeavestigacion seria extender el
trabajo a otros ingenieros de edificacién/arquitectécnicos que estén trabajando en

diferentes puestos de trabajo en empresas del siecta construccion.
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Capitulo 5

SISTEMAS DE PROMOCION UTILIZADOS POR PYMES
CONSTRUCTORAS EN CASTILLA-LA MANCHA (ESPANA).
¢AFECTAN A LA SATISFACCION LABORAL DEL INGENIERO DE
EDIFICACION?

Revista de la Construccién (2013), Volumen 12, NSal 109-118.
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Sistemas de promocion utilizados por pymes constrtaras en Castilla-La
Mancha (Espafia). ¢Afectan a la satisfaccion laboralel ingeniero de
edificacion?

Promotion systems used by small and medium sized riruction
companies in Castilla-La Mancha (Spain). Does it ecmern the job
satisfaction of the building engineer?

FUENTES-DEL-BURGO, J. Universidad de Castilla-Lam¢ha
joaquin.fuentes@uclm.es

Cuenca, Espafa
NAVARRO-ASTOR, E. Universidad Politécnica de \fat&a
enavarro@omp.upv.es

Valencia, Espafia

Resumen

La promocién laboral es un aspecto importante mrdesarrollo profesional de los
trabajadores. Esta investigacion explora los siatede promocion utilizados por empresas
constructoras en la Comunidad Autdbnoma de Casfidlavlancha (Espafia), con los
ingenieros de edificacion que trabajan como jeéeslita. También se analiza la influencia
de la promocién sobre la satisfaccion laboral desegrofesionales. Se ha empleado una
metodologia de investigacion cualitativa, por metBoentrevistas semi-estructuradas a 34
jefes de obra. Los resultados revelan que la pri@moesta relacionada, entre otros
factores, con el tamafio de la empresa, la cantldasbras realizadas por la compafiia, la
cualificacion, la antigiiedad en la empresa y Issitados. Adicionalmente, cuando existe
promocion su influencia sobre la satisfaccién labpuede ser positiva, negativa o neutra,
mientras que cuando no existe, el efecto es negatiulo.

Palabras clave:Satisfaccion laboral, promocién, gestién de recerekamanos.
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Abstract

Job promotion is an important issue for employepsifessional development. Our
research aims to explore promotion systems fordimgl engineers, used by small and
medium construction companies in Castilla-La Man&htonomous Community. We also
aim at analyzing the influence of promotion on theb satisfaction. This paper draws on
qualitative data comprising semi-structured intens with 34 building engineers working
as site managers for construction companies. Fisdieveal that promotion is related,
among other factors, to company size, site voluqalifications, seniority or results.

Additionally, when promotion initiatives exist theinfluence on job satisfaction is

positive, negative or neutral, while when they daxist the effect is negative or neutral.

Keywords: job satisfaction, promotion, human resource mamege

1. INTRODUCCION

El objetivo de la gestion de los recursos humasoaueentar la confianza o mejorar
las actitudes de los empleados hacia el trabajdiKMd al, 2012). Ademas, el éxito
empresarial depende de la gestién efectiva de moma (Loosemoret al, 2003), por
tanto, la implementacion de politicas y practicagldsarrollo adecuadas tendra una fuerte
relacion con el rendimiento de las organizacionesyirtiendo a los recursos humanos en

una fuente de ventaja competitiva (Osreaal, 2011).

La carrera profesional es una secuencia tempoutexa de la experiencia de los
individuos a través de distintos puestos y actikédalaborales, asociada también al
desarrollo de sus actitudes, sus conocimientos sy dastrezas (El-Sabaa, 2001). Los
empleados pueden desarrollar su carrera profesiemahquellas empresas que tienen
disefiada una ruta en la organizacion. Estas ruiglers ser estables en el tiempo y se
convierten en una conexién de larga duracién ehtmabajador y la empresa (Balatral,

1994). A su vez, el desarrollo de la carrera piofesd es una actividad importante para
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reclutar y mantener una fuerza laboral cualificgd@omprometida con la empresa,

evitando que los empleados se quemen en el tréBéjoez-Mejizet al, 2001).

Segln Pergamit y Veum (1999), la posibilidad dearsdar cierta posicion o rango
dentro de las organizaciones es importante pararfgdeados. Algunas empresas tienen
establecida una jerarquia bien especificada y eh@r de carrera se plasma en la
promocion interna hacia puestos de mayor nivel ngeaconi, 2001). La promocién
también puede ser una herramienta de motivacié@lparmpleados, una recompensa que
conlleva un avance dentro de la organizacion, da@én de mayores responsabilidades, y

mejoras en las condiciones laborales (Pergamityn/d.999).

Es bien sabido que la construccion es una indusasada en proyectos, desarrollados
siguiendo las especificaciones fijadas por un ®ielSu caracteristica clave es que el
producto final se realiza durante un periodo daie prolongado, no es transportable y se
construye en el lugar donde se utilizar4, normalenen el exterior (Dainty y Loosemore,
2012). Esto requiere organizaciones que permitaarcestructuras organizacionales
temporales en localizaciones geograficas dispefisasjentemente a distancia de la sede
central (Raidén y Dainty, 2006).

Con el incremento de las subcontratas y de la duktzoral externa a las empresas
constructoras de los Ultimos afios, la gestion deptoyectos se ha hecho mas compleja
requiriendo practicas de gestibn y de desarrollo rdeursos humanos altamente
especializadas y probadas (Tabastsial, 2012). La complejidad de los proyectos de
construccion, obliga a las empresas constructodispaner de programas de desarrollo de
carrera efectivos que proporcionen un personal usdiec a los distintos puestos que
demanda la gestion de los proyectos (Maeltel, 2011).

La satisfaccion laboral de los empleados dependeud®rosos factores relacionados
tanto con el contexto de trabajo (la compensaclés, condiciones de trabajo, las
oportunidades de promocién) como con su contergtordbajo mismo) (Abdullakt al,
2007; Henne y Locke, 1985). Las variables asociatl@®ntexto de trabajo son factores
externos al trabajador, facilmente influenciables [ organizacion para mejorar su
satisfaccion laboral (Wright y Davis, 2003). Asd, promocién laboral del trabajador,
enfocada al desarrollo de su carrera profesiormlri@ aumentar su satisfaccion laboral
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(Abdullahet al, 2007). Asimismo, el nivel de insatisfaccion lad®e ve afectado cuando

las perspectivas de promocion son bajas (Shieldang, 2001).

Naveedet al. (2011) indican que elementos determinantes emdagcion como los
afios de servicio, la habilidad y las destrezastiain efecto moderado en el nivel de
satisfaccion laboral de los empleados. Aunque yiatex resultados que relacionan
positivamente la promocion con la satisfaccion tab@Naveedet al, 2011; Kosteas,
2011; Henne y Locke, 1985), teniendo en cuentadeacteristicas propias del sector de la
construccion y los cambios que se han producideesa industria, algunos autores
defienden la necesidad de estudiar con mayor pdafad el desarrollo de los recursos
humanos en las empresas constructoras (Tabassj 2012). Dado que, hasta la fecha,
esta linea de investigacién ha sido apenas ddsai@moén Espafia y en el sector de la
construccion, pretendemos cubrir un vacio de coniecito.

1.1. Objetivos

Considerando la promocién como una practica dedrdgléo de los recursos humanos,
los objetivos de esta investigacion son dos. Pdeda identificar los criterios y los tipos
de promocion utilizados por las empresas constrastoon los ingenieros de edificacién
que realizan labores de jefe de obra y, por oe@maliza el efecto de la promocién sobre

su satisfaccion laboral.

Este trabajo se ha realizado en la Comunidad Aamténde Castilla-La Mancha,
empleando una metodologia cualitativa por medidB4leentrevistas semi-estructuradas

realizadas entre los meses de Julio de 2010 y MeyD11.

Utilizando la definicion dada por la Comision Eueap(Commission of the European
Communities, 2003), las empresas constructorastenGmunidad Autbnoma se pueden
clasificar como pequefias y medianas (pymes) yd difel tienen menos de 10 empleados,
1.651 menos de 50 y 145 menos de 500 empleadagutimsNacional de Estadistica,
2012).

Para conseguir dar respuestas a las preguntasvestigacion planteadas, nuestro
trabajo se estructura como sigue. En primer lugarisamos los conceptos tedricos
fundamentales de este trabajo: la satisfaccionrddbo la promocion. A continuacién
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describimos la metodologia utilizada que ha sidocdgicter cualitativo tanto en la
recogida de informacién como en su analisis. Ecetdugar, presentamos los resultados y
su discusién, mostrando la voz de los investigaBomlizamos este trabajo con un breve

apartado de conclusiones.

2.MARCO TEORICO
2.1. La satisfaccién laboral

El estudio de la satisfaccion laboral se ha eneagtdbajo distintos enfoques que han
proporcionado distintas definiciones al conceptonficmando la opinién de algunos
autores de que no existe una definicion de satigfadaboral universalmente aceptada ni
consensuada (Brawt al., 2002; Navarro-Astoet al, 2010). El concepto de satisfaccién
laboral es muy abstracto (Oyewdaial, 2012) y la mayoria de las definiciones propuestas
reflejan una vision multidimensional, resultadcafide un proceso psicolégico (Gargallo,
2008).

Para varios autores, la satisfaccion laboral eseszcion afectiva (esto es, emocional)
hacia el propio trabajo, resultado de la comparaaiée el empleado hace de sus
resultados actuales con aquellos que desea obfesperados, merecidos) (Henne y
Locke, 1985; Weiss, 2002). En este trabajo partid®da definicién de Spector (1997),
segun la cual la satisfaccion laboral es como siémtgente su trabajo y los diferentes
aspectos del mismo. Es una extension de lo quegerte le gusta (satisfaccion) o le
disgusta (insatisfaccién) de su trabajo. A su vezede ser considerada como un
sentimiento global sobre el trabajo o como un grdeactitudes sobre varios aspectos o

facetas del mismo.

Siendo una actitud hacia el trabajo, la satisfactdoral puede ser influenciada por
las practicas de recursos humanos de la empresa ¥LLing, 2012). A su vez, la
satisfaccion laboral puede llevar a un mayor reredito individual, lo cual podria influir
en la eficiencia de la organizacion (Weiss, 20@2)mo sefialan Navarro-Ast@t al
(2010), la satisfaccion laboral puede afectar eddamente a la productividad a través de
sus efectos sobre, entre otros, el abandono, eéntd®o0, el comportamiento

organizacional y el desempefio de la tarea.
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Aunque la satisfaccion laboral esta influenciada pdiltiples factores (Pajet al,
2010) y puede ser examinada desde mdltiples pudgogista en funcién de diferentes
categorias (Schmidt, 2007), este trabajo se ceaftrael efecto de la promocion

proporcionada por las empresas constructoras jefegsde obra.

2.2. Lapromocién

Por promocién se entiende “la disposicién de labizpacion a cubrir sus vacantes con
empleados procedentes de los niveles inferioresuid&ganizacion” (Nafiez-Cacles al,
2012: p. 23). Es un aspecto importante para leay para la vida de los trabajadores,
afectando a otras facetas de su experiencia lafimateas, 2011). La promocion también
se relaciona con la movilidad laboral del trabajadouponiendo un cambio de puesto
dentro de la empresa que suele llevar aparejadtctemento del sueldo (McCue, 1996) o
tener un efecto en otras caracteristicas del walmmmo la formacién recibida o el
aumento de las responsabilidades (Pergamit y V&@89). Asi, supone un incentivo para

los trabajadores superior al mero ambito de lébration econdmica (Fernandez, 2006).

En general, los sujetos que han sido promocionafioaan sentir mayor satisfaccion
laboral (Pergamit y Veum, 1999; Francesconi, 20@l)igual que aquellos que tienen
expectativas de tener alguna promocion en los prdxi dos afios (Kosteas, 2011).
Ademas, la promocién puede ser una herramienta esapal para aumentar el
compromiso de sus mejores trabajadores (Perganvieym, 1999) y para reducir el
abandono (Kosteas, 2011). Asimismo, la empresarmejo eficiencia econémica a través
de la promocion, pues se provee de candidatosficadlis para acometer procesos de

seleccion a futuras vacantes (NUfiez-Caathad, 2012).

De todas formas, Pergamit y Veum (1999) encontrgrenalgunos cambios de puesto
dentro de las empresas son considerados promaosidnimplicar ningin cambio de
ocupacion o de posicion. De hecho, la mayoria deesms que los trabajadores

denominaban promocién no implican cambio de fureson

La promocién interna es una de las practicas dedgedel desarrollo de los recursos
humanos y de su carrera profesional (NUfiez-Catlad, 2012). Otra de las practicas de
gestion del desarrollo es la formacion. En el sed®s la construccion, la formacién

desarrollada por las pymes espafiolas se caractmizana oferta formativa con nula o
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deficiente deteccion de las necesidades, asi camana falta de planificacion (Fuentes-

del-Burgo y Navarro-Astor, 2012).

3. ENFOQUE METODOLOGICO

La seleccién muestral se ha llevado a cabo mediamtmuestreo por conveniencia
inicial, seguido de un muestreo en avalancha (Ktespo y Salamanca, 2007). Asi, la
muestra investigada comprende a 34 arquitectosicestimgenieros de edificacion
colegiados que desarrollan funciones de jefe da ehrempresas constructoras ubicadas
en distintas provincias de la Comunidad Auténomg&adstilla-La Mancha. Las provincias
en las que trabajan los participantes son Cuer@%)(5Albacete (26%), Ciudad Real
(12%), Toledo (6%) y Guadalajara (3%).

Para la recogida de datos se ha optado por lag@écde investigacion cualitativa de
conversacion-narracion en general y la entrevista greguntas semi-estructuradas en

particular. La duracién media de las entrevistadee80 minutos.

Todas las entrevistas han sido registradas con guabadora de voz digital y
posteriormente transcritas, dando lugar a un dontomen forma de texto. Dicho
documento ha sido analizado utilizando el progr&meAS.ti, generando citas y c6digos
que han permitido encontrar y comparar la inforda¢Friese, 2012).

Los hallazgos recogidos en esta investigacion sescriptivos por naturaleza,
aprovechando que los datos cualitativos proporciamaa lectura con mayor grado de
entendimiento del tema investigado (Goldenkaial, 2001). Los c6digos no han sido
cuantificados; se ha realizado un andlisis cuslitade las relaciones entre cédigos y con
el contexto (Kvale, 2011).

El analisis de las respuestas ha permitido ideatifpatrones comunes, intentando
proporcionar una informacion descriptiva de la pecsiva que cada sujeto tiene ante las
cuestiones planteadas (Fellows y Liu, 2008). Eg@sones comunes han conformado
distintas categorias y relaciones entre ellas, lome permitido agrupar las citas en
constructos de analisis concretos (Charmaz, 208&zP2007). En base a las sugerencias
propuestas por Glaser, se ha realizado un andigistivo del contenido de las entrevistas
(Hunter y Kelly, 2008), intentando evitar las tesrpreconcebidas.
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4. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1. Descripcion de la muestra

La muestra consta de 34 jefes de obra: 27 hombrés mujeres, con edades
comprendidas entre los 23 y los 63 afios. El 15%slentrevistados tiene entre 23 y 29
afos, el 23% entre 30 y 33, el 47% entre 34 yBI2% entre 38 y 40 y el 3% mas de 60.
El 65% estad casado, el 3% vive en pareja y el 328ante esta soltero. El 27% de los
casados no tiene hijos mientras que el 46% tieadijios y el 27% tiene uno. La titulacion
de todos los participantes es arquitecto técnicangeniero de edificacion. Los

participantes se identifican en las transcripciggesmedio de un nimero.

En relacién a su ocupacion, el 9% trabaja comoegiohal liberal en equipos de
gestion de proyectos de construccion, el 6% tradxajsu propia empresa constructora y el
85% es jefe de obra o director de equipo en emp@sstructora. En cuanto al tamafio de
la empresa en la que trabajan estos Ultimos, el 49%icroempresa con menos de 10
empleados, el 39% tiene menos de 50 empleado$%etiéne menos de 251 empleados y
el 10% supera los 250.

4.2. La promocién en pymes constructoras

Con el fin de explorar la cuestién objeto del tjapdos entrevistados fueron
preguntados directamente por los sistemas o egtiatéle promocién utilizados por su
empresa. Sus respuestas son ilustrativas del estsadale desarrollo de esta practica de
gestiéon de recursos humanos: tres entrevistade®mesen la existencia de algin tipo de
promocion en su empresa, trece plantean que ntegxismocion y poco mas de la mitad

dan una respuesta afirmativa.

El tamafio empresarial podria ser una variable ugtéifjue la ausencia de promocion,
puesto que los 13 participantes que responden é&n sEmntido trabajan para 3
microempresas (< 10 empleados), 8 pequefias empresdls empleados) y 2 empresas
medianas (< 250 empleados), segin la denominastablecida por la Comisién Europea

(Commission of the European Communities, 2003).

Los entrevistados justifican la falta de promodi@bido al tamafio de la empresa como
sigue:“Ya tengo el techo. El que esta por encima de nail gsfe (sonrie). O sea, el puesto

146



al jefe no se lo puedo quitarN° 15); o a que el ingeniero de edificacion eattaabajar

directamente con su maximo rango y no hay poséiiks de ascenso.

La idea que los participantes tienen de la pronmonid es compartida por todos ni es
Unica. Asi, relacionan la promocién con los incsrgieconémicos (primas y/o subidas de
sueldo); con elémpowermefit con la asignacién de mayor responsabilidad smlaras;
con dirigir obras de mayor presupuesto, tamafiagutaridad; con el reconocimiento de la
labor realizada o con el cambio a puestos de megtegoria y responsabilidad dentro de
la empresa. Coincidiendo con Pergamit y Veum (198@¢stros investigados entienden
por promocién acciones que no tienen nada queoreus cambio de puesto o de labor en

la empresa.

Para los jefes de obra que trabajan en pymes sihilidad de ascenso o de cambio de
puesto, la subida de sueldo es considerada commed@a de promocion. Por otra parte,
el empresario podria utilizar esta practica pamglirsia imposibilidad de ascenso en el
puesto de trabajdEn la segunda empresa que estuve, a medida qifeaydesarrollando
mi trabajo, sali6 del propio jefe, del gerente de émpresa, la iniciativa de de
incrementarme el sueldo, fue idea suya, no subdnigo porque al final era jefe de obra 'y

poco mas”(N° 32).

Algunos ingenieros de edificacion que trabajan ¢mgs también perciben el
“empowermefit como un tipo de promocién. Segun Porret (2007:102), con el
“empowermeiit “los empleados tienen poder para tomar decisiie tener que requerir
la autorizacién de sus superiores”. En este caswideran promocién el hecho de poder
tomar decisiones directamente sobre materialescisoles constructivas o poder elegir
subcontratas sin necesidad de tener que conswtarsa superior, que suele ser el
propietario de la empresa constructoi@ué te dejan un poco mas de mano ancha, a que
cada vez se tiene mas en cuenta tu opinién, ya nurain tanto el nimero pequefio, ya te
miran solo el nimero grande. Si se puede llamanmrcién, pues algo he promocionado
¢no? (N° 14).

El aumento de la responsabilidad en la obra oi¢gmasion de obras de mayor tamafio,
presupuesto o singularidad es otra idea fuertemasteiada al concepto de promocién.
Puede ser un ejemplo de desarrollo profesionabsiénigenieros recién graduados y con

poca experiencia, a los que se les va formando ¢efe® de obra en actuaciones pequefias
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(en tamafio y/o presupuesto), sin supervision @irgeen funcion del resultado obtenido se

les van proporcionando obras de mayor entidad.

“Empiezas a hacer obritas de poco presupuesto, ulssyas haciendo obritas mas
complicadas y de mayor presupuesto, primero condiarti para hacer una obra,
después pues te dan ya un grupo de obras y quegpooo, claro que te agrada que
vayas promocionando y que vayan contando cont{{§"23)

En este fragmento aparece el concepto de recorettimasociado a que la empresa
asigne obras de mayor entidad. Se ha documentadoefueconocimiento afecta
positivamente a la satisfaccién laboral y al compso con la organizaciéon (Hemanta,
2007; Fernandez y Paravic, 2003).

Cuando debido al tamafio empresarial, no hay pwsiliide ascender o de cambiar de
categoria, la asignaciéon de obras singulares cnua el ingeniero aprende y mejora su
desarrollo profesional, también es entendido corompcion.

“Se acab0 la manera de escalar en la empresa, peren la manera de aprender en
la obra. Lo apetecible del jefe de obra es queete wha obra buena, que te guste, que
te llame la atencién .... Edificios singulares, psésyo creo que nunca se acaba el
techo, siempre se va avanzando y aunque siempes bhagado el techo en la empresa,
pero nunca has tocado el techo en la obra, porduecho en la obra nunca se acaba”
(N° 26)

Se han identificado seis criterios de promocidgadios a los resultados obtenidos en
las obras; la experiencia, por la antigiedad emnpresa; por el nimero de obras
desarrolladas por la empresa; relacionados coscehao del superior o por abandono de

compafieros.

La crisis econdémica ha influido en el criterio democion utilizado por las empresas
constructoras. En la década pasada, Espafia fudeuaa economias mas dinamicas de la
zona Euro con una tasa de crecimiento muy elevamaiestionablemente, una parte
sustancial del crecimiento fue debido a la expandi®la industria de la construccién. De
hecho, en Espafia, entre 2002 y 2007 se construgadaafio mas casas que en Francia y
Alemania juntas, mientras que la extension y ldgmbn de estos paises es el triple que la

espafiola. Sin embargo, en 2008, cuando un nimewvads de préstamos fueron
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impagados, esta burbuja inmobiliaria estallé y Bapantr6 en una profunda y larga

recesion sin precedentes (Navarro-Astor y Fuensé8drgo, 2011).

Durante los afios del “boom” inmobiliario, cuandanémero de obras era elevado, la
promocion interna estaba ligada a la antigiiedad la experiencia del ingeniero de
edificacién en la empresa. Pero en la actualidag)ena crisis econémica y con un escaso
numero de obras en construccién, las posibilidddgzromocion o incluso de permanencia
en la empresa estan relacionadas directamente ammrekultados obtenidos por el

ingeniero:

“La antigliedad no. Eh, la experiencia tampoco, fesultados y el dia a dia. Antes con
mas experiencia 0 con mas tiempo en la empresahora si no lo estan haciendo
bien o su superior no considera que lo estén hacebien o simplemente otros
aspectos, pues o lo despiden o lo mandan a, en.finPorque hoy le pasa a un
compafiero, mafiana me puede pasar a mi, pero que, & no solo en esta empresa,

lo digo porgue tengo otros muchos comparieros exs@mpresas(N° 25)

A tenor de los participantes, la sucesién de psegte el ingeniero de edificacién
ocupa a lo largo de su desarrollo profesional, deana mayor categoria, es: encargado de
obra, jefe de produccién, jefe de obra, jefe d@agyrulirector técnico y director de zona.
Casi todos los investigados han comenzado su agrefesional como jefe de produccién
o como jefe de obra. El tiempo en el que se estaljafe de produccién va de un minimo
de varios meses hasta dos o tres afios. Ademastrasieque los tres primeros puestos
estan muy relacionados con la construccion, coejdaucién de la obra, a partir de la
categoria de jefe de grupo, las funciones a ded@mpestan mas relacionadas con la

gestién de empresas.

Por otra parte, mientras que el puesto de menegeeh que podian desempefiar no
esta perfectamente definido, todos los entrevistagmen claro que, por su titulacion,
tienen un techo maximo en el desarrollo profesienala empresa: aspiran como maximo

a ser jefe de grupo.

En cuanto a los incentivos econémicos del tipodaukdie sueldo o las primas asociadas
a los beneficios de la obra, un pequefio grupo asb@ctamente dichos incentivos a una
promocion. Este sistema de promociéon econdmicaire#as al encontrado en otras
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investigaciones (Pergamit y Veum, 1999\ principio de empezar a trabajar si, la

promocion si, la promocién consistia en la revist@onomica”(N° 22).

El ajuste persona-trabajo ha sido identificado céreoo a los deseos de promocionar
en la empresa. El 11% de los entrevistados afironquerer ascender o cambiar de nivel
pues se encuentran muy satisfechos siendo jeféme De hecho, asocian el cambio de
puesto a una pérdida de calidad de vida, mientuas ajros, por falta de experiencia
laboral, sienten no estar preparados para desaruolh labor de mayor responsabilidad.

“Tampoco estaria yo cémodo en ese puesto de trabajotu gestion econémica se
multiplica por 10, tu salario, si, se incrementantsién pero aqui en Castilla-La

Mancha es muy chungo, porque las distancias deolass, estan muy repartidas

geograficamente. El jefe de obra esta en su obrarda un cierto tiempo, ocho meses
0 un afio, un afio y medio en los buenos casos,lg estar en su obra, pero los jefes
de departamento estan todos los dias con el coateegsriba y para abajo y entonces

eso para mi es perder calidad de vida... En est@sdetla construcciéon cuanto mas
jefe eres pues mas carga de trabajo tienes, yo greso va en contra de tu calidad de
vida” (N° 29)

4.3. Influencia en la satisfaccién laboral

Ante la pregunta del efecto de las posibilidadegpmenocion sobre su satisfaccion
laboral, no se ha encontrado una respuesta comttuy@ que solo dos terceras partes

informan de algun tipo de efecto.

Cuando la empresa no dispone de sistemas de p@mioterna, el efecto puede ser:
negativo, nulo o tener un efecto contradictorioreda satisfaccion laboral. Cuando existe
promocion o posibilidades de promocion, el efectiors la satisfaccion laboral puede ser
positivo, negativo o nulo. En total, solo un tercie los participantes indican que la
promocion afecta positivamente a su satisfaccibort, repartiéndose el tercio restante
entre efecto nulo, negativo o contradictorio.

Cuando existe ajuste entre persona-trabajo, umagqmion afectaria negativamente a la
satisfaccion laboralisi te gusta lo que haces no, yo no aspiro a teoio puesto por

encima de éste porque no me daria satisfaccioruniag(N° 25).
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En la categoria de efecto nulo se han incluido lEEpuespuestas en las que la ausencia
de promocién carece de influencia sobre la sati&aclaboral. Las razones son la
resignacion o la aceptacién de la realidad aniepmsibilidad de ascender, debido a la
situacion econémica o al tamafio empresariBueho ya sabes el rol que desempefias
dentro de la empresa,..., lo tienes asumido, puesqm@fecta, no, no afecta(N° 10).

Otros participantes, no habiendo ascendido numeszothocen el sentido del efecto.

Cuando el criterio de promocién estd basado eneldtados obtenidos en obra, si al
ingeniero de edificacion le asignan obras con grangérdidas econdmicas iniciales,
practicamente imposibles de recuperar duranteelzuejdn, la existencia de posibilidades
de promocién influye negativamente en su satisfeckziboral. El ingeniero siente que no
estd en igualdad de condiciones para promocionar ajtos comparfieros, detectando
favoritismos (Bergeet al, 2011) y afectandole negativamente la falta deécjaspercibida
en el procedimiento (Tzafrir y Hareli, 2012; Madikal, 2012; Parkeet al, 2011).

“Pues si, la verdad es que al final afectaban pergbueno, ti sabias que tenias un
escaldn, tenias que subir mas escalones que oteoliggar al mismo sitio"(N° 20)

El efecto positivo sobre la satisfaccién laboragge relacionarse con algunos de los
siguientes tipos de promocion: un incentivo ecold@mun aumento de categoria o la
asignacion de obras de mayor presupuesto, resphtesdlo singularidad:Si, siempre y
cuando la iniciativa que se tome sea para mejowmsituacion dentro de la empresa, ya
sea con una subida de rango o de sueldo, pueseskgwn reconocimiento y entonces
afecta a tu satisfaccion, claro, que te reconozehtrabajo que haces y mas incluso sin
tener que pedirlo eso afecta muy positivamelii’ 32).

Relacionado con lo anterior, estan los casos ququi&ren promocionar porque se
produce ajuste entre persona-trabajo, pero queaflesta positivamente las subidas
salariales*No, yo tampoco he querido realmente nunca que sterdieran de contrato,
mira yo he querido que todos los afios me subieraneddo y me lo han hech@N° 1).

Que los incentivos econémicos o la subida de suedtin asociados positivamente a la
satisfaccion laboral ha sido previamente document@hbkeet al, 2008; Gargallo,
2008). Por tanto, es légico que en estos casomlaqeion se considere como un factor

positivo.
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CRITERIOS EMPLEADOS
= (+) EFECTO POSITIVO
= ANTIGUEDAD

= EXPERIENCIA () EFECTO NEGATIVO
= RESULTADOS

= VOLUMEN DE OBRAS

= ASCENSO DE UN SUPERIOR
= ABANDONO/ROTACION

(0) EFECTO NEUTRO

TIPOS

= INCENTIVOS ECONOMICOS

= AUMENTO DE CATEGORIA

= ASIGNAR OBRAS DE MAYOR
PRESUPUESTO,

RESPONSABILIDAD Y/O
SINGULARIDAD SATISFACCIO
LABORAL

(+/01-)

EXISTE

PROMOCION

)

NO EXISTE

BARRERAS

= TAMANO DE LA EMPRESA

= CRISIS ECONOMICA

= TITULACION ACADEMICA

= AJUSTE TRABAJO-PERSONA

= FALTA DE GESTION DEL
DESARROLLO DE
RECURSOS HUMANOS

Figura 5.1.- Modelo teérico obtenido en base a lessultados (Fuente: Elaboracion propia).

5. CONCLUSIONES

Considerando lo limitado de la muestra y dado efoqre cualitativo de la
investigacion, se puede afirmar que la promociéesiana practica cominmente utilizada
en las pequefias y medianas empresas constructomsaaiian en la Comunidad

Auténoma de Castilla-La Mancha.

La existencia de promocién esta relacionada cotor@e como son el tamafio de la
empresa, el volumen de obras y, por tanto, detle@dn econémica del pais y de la
industria de la construccion, la cualificacién ds Iprofesionales, la antigiiedad y los

resultados obtenidos.

Solo tres cuartas partes de los entrevistadosniafi@n de algun tipo de efecto de la
promocion sobre su satisfaccion laboral, no eneodts una respuesta concluyente.

Cuando no existe ningun sistema de promocion et@feobre la satisfaccion laboral es
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normalmente negativo aunque, cuando existe algfi@nsa de promocion, el efecto puede

ser positivo, negativo o neutro.
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En este capitulo se resumen las principales caookes de la tesis, intentando no
repetir todas las incluidas en las conclusionemsléres articulos publicados. También se
presentan conclusiones adicionales, fruto de Itexiéh llevada a cabo durante la
elaboracion de los articulos, pero que no hubdbfiiosid de afiadir. Esto Gltimo obliga a
incluir algunas citas de referencias que sustatitdras aportaciones. Ademas, se incluyen
las principales limitaciones que han condicionadorésultados encontrados y las posibles

lineas de investigacion que en el futuro puedegirsde las variables estudiadas.

A modo de epigrafe y para facilitar la lecturaadét de cada conjunto de conclusiones

se incluyen de nuevo las preguntas principalessstigacion.

1. CONCLUSIONES

El objetivo fundamental de esta tesis ha sido puiiiar en el conocimiento de las
consecuencias que los desajustes educativos plitisgs de desarrollo profesional tienen

sobre la satisfaccién laboral.

Uno de los principales resultados ha sido el emapmespuestas a las preguntas de
investigacion planteadas, aportando un pequefi@mgtararena al conocimiento del efecto
que los desajustes educativos percibidos, la fdimag la promocién tienen sobre la
satisfaccion laboral de arquitectos técnicos erniigges de edificacion jefes de obra.

La metodologia cualitativa ha sido adecuada palairclps objetivos del estudio
exploratorio, facilitando la obtencién de nuevogessos, caracteristicas y matices
asociados a las variables estudiadas. El tamafia deiestra no permite generalizar las
conclusiones obtenidas mas alla de proporcionavasuperspectivas de la satisfaccion

laboral de estos profesionales.

En la elaboracién de este trabajo se ha constdéadscasa investigacion existente
sobre la satisfaccion laboral en el sector de tstroccion espafiol, independientemente de
que se hable de obreros, operarios cualificados prafesionales técnicos, en cualquiera

de sus ramas o especialidades.

También se ha percibido escaso o nulo interésnpestigar este tema por parte de los
propios titulados objeto de estudio o de otrasniegéas afines. Esto podria deberse a la

escasa 0 nula formaciéon en este tipo de estudidgersitarios, sobre los aspectos
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relacionados con la gestion y direccion de recunsmsanos. Puede ser consecuencia del
enfoque de una educacién universitaria marcadamgeica, olvidando que estos
profesionales han de trabajar supervisando, camitol o dirigiendo a otras personas. Se
podria aplicar la frase del artista y disefiadofiggdBruno Munari (2014): Cada uno ve

lo que sab®&

Pregunta de investigacion:1;Qué impacto tienen sobre la satisfaccion labordbs
desajustes educativos percibidos entre el puesto deabajo desempefiado y los

conocimientos adquiridos en la universidad?

Se puede afirmar que los desajustes educativosbijgere afectan a la satisfaccion
laboral de los arquitectos técnicos e ingenierosdificacion, concretamente y de manera
negativa la infraeducacion.

A diferencia de los resultados de otras investayas que han incluido variables como
el salario o el tipo de puesto de trabajo al aaakt efecto de los desajustes educativos, en
esta investigacion no se ha encontrado que la edbecacion afecte negativamente a
satisfaccion laboral. En un entorno de trabajoesigente como el del jefe de obra en
edificacién, donde el avance de la construccidiuedamental para cumplir con los plazos
y condicionantes econdmicos de la obra, el hechgueeel profesional tenga mayor nivel

de conocimientos, destrezas y experiencia, aylal@a@nsecucion de dichos objetivos.

Entre las estrategias que estos profesionalesrdisarpara reducir los desajustes
educativos percibidos, una de las més Utiles dsrtaacion en el trabajo ¢h the job
training”), pues aprenden mientras realizan las tareadignen asignadasléarning-by
doing”), apoyandose en el asesoramiento de jefes y/o afenps. Confirmando
investigaciones previas, conforme aumenta la espeid en el puesto de jefe de obra se

reducen los desajustes educacion-trabajo.

Los efectos negativos adicionales generados podéssjustes educativos como el
miedo, la inseguridad, la incertidumbre, la vergi#ero la frustracién, pueden estar
relacionados con la satisfaccion laboral, ampilifita el efecto negativo de los desajustes
educativos. Ademas, la sobrecarga de trabajo yéldign de tiempo pueden afectar
negativamente a la productividad de estos profasnpues han de invertir un tiempo y

esfuerzo en resolver la infraeducacion, en vez eftirthrlos a su actividad productiva.
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Igualmente, a nivel personal, también pueden afecta conciliacion vida-trabajo pues
han de alargar la jornada laboral, ya de por sinse, para intentar reducir los desajustes
percibidos.

Como ya se ha sefialado anteriormente, el Espaciop&w de Educacion Superior
(EEES) esta transformando los sistemas universstacon el fin de adaptar las ensefianzas
y los titulos universitarios a unos estandarespao® comunes (Marzet al, 2004). En
este escenario de cambio, se pide a la Univergjdada formacién impartida se aproxime
al futuro desempefio profesional de sus estudiateigigndo mas conciencia de la realidad
de un mercado laboral competitivo (Garcia-Aracilap der Velden, 2006; Alvares al,
2009; Tagle, 2011). Por otra parte, los alumnosveusitarios esperan conseguir la
formacién necesaria para su desarrollo profesiQhgdts et al, 2004; Ferro-Sotet al,
2014), mejorando sus capacidades productivas (;T2@1d). Asimismo, la efectividad con
la que los graduados sean capaces de ajustar samsjs competencias en el mundo
laboral esta fuertemente determinada por el niigq de competencias adquiridas en su

formacién inicial (Heijkeet al.,2003).

Aunque existen distintas clasificaciones de las pmiencias que necesitan los
trabajadores en su puesto de trabajo (Garcia-Ayagin der Velden, 2006) y que estas
afectan al tipo de formacion impartida por la erspren estas conclusiones se ha utilizado
la clasificacién de Robst (2007). Este autor cleasikl tipo de formacién en el trabajo
como formacién especifica de la empresa, formaegpecifica del puesto y formacion
general. Las destrezas especificas de la empresdempuaumentar el desarrollo del
empleado dentro de la compafiia, mientras que kisedas generales pueden aumentar la
movilidad dentro y entre otras empresas. Las destralel puesto de trabajo son
transferibles entre empleados y asi, son gengratasaturaleza (Robst, 2007).

Contemplando la clasificacion anterior, una manee reducir los desajustes
educativos seria que la formacién impartida en hivéfsidad se acercara a los tipos de
formacién general y especifica del puesto de teali2¢ esta manera, el conocimiento y las
destrezas adquiridas en la Universidad permitidatos graduados aprender facil y
rapidamente los conocimientos, técnicas y procesmseridos para desarrollar sus tareas
(Di Pietro y Urwin, 2006). Para conseguir este thjelas Universidades deberian
aumentar la cooperacién con empresas de construgcidadas asi como disponer de
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planes de estudios y programas adaptables y féexihl las necesidades del mercado
laboral (Susaetet al., 2013; Global Agenda Council on Employment, 2014).relacion

con las empresas constructoras, en particular aprellas que dispusieran de un
departamento de formacién, facilitaria la coopéma&n acciones de 1+D, la transferencia
de conocimiento y la deteccion de las necesidadesativas que podrian trasladarse

directa e inmediatamente a los programas de lgaatsiras.

En el exigente entorno laboral en el que el arquitéécnico desarrolla la labor de jefe
de obra o cualquiera de los puestos inferioregrgzresas solicitan resultados inmediatos,
en algunos casos con una formacién introductoeapecifica minima o inexistente, y en
otros sin el apoyo de compafieros u otros jefeshda. AAnte esta realidad, las Unicas
“herramientas” de las que dispone el recién gradlusah la calidad de la educacion
adquirida en la Universidad, su capacidad de aprepmdnuchas horas de trabajo en un
ambiente adverso. En consecuencia, si los conatiosémpartidos en las asignaturas no
estdn actualizados ni son aplicados, si no soniladios adecuadamente y/o si las
destrezas adquiridas en el manejo del equipamténtico e informatico son deficientes,
el profesional recién graduado tendra serios pnedre no sélo para rendir minimamente y
para disfrutar de su labor, sino hasta para comsegyuesto de trabajo relacionado con el

grado estudiado.

Considerando lo anterior, los resultados obtenplgsden ayudar a las Universidades
que imparten estas titulaciones a reflexionar stbfermaciéon que han proporcionado a
sus egresados e intentar mejorar la formacién imdaar eliminando los desajustes
educativos percibidos. Se concluye que la calidaadgcuacion de la educacion que
reciben los estudiantes en su etapa universitaga e afectar posteriormente tanto a su
satisfaccion laboral como a su futuro desarroltfgsional.

Pregunta de investigacion 2:,Qué impacto tienen las politicas de desarrollo

profesional sobre la satisfaccion laboral?

Centrandonos en las politicas de desarrollo prarfieside las pymes constructoras, un
resultado relevante ha sido encontrar que no exigeplanificacion formal de las mismas,
salvo contadas excepciones y en empresas de tamedio y grande. En el caso de

microempresas no existe ningun tipo de politicdesarrollo profesional.

160



Las microempresas y pequefias empresas del sectarcdastruccion, donde puede
que la mentalidad del empresario no esté abiedasarrollo de sus empleados y con una
estrategia empresarial de reduccion de costesjuiaapartida destinada a la formacion se
considera como un gasto superfluo. En estas cir@uocias resulta muy dificil que las
politicas de desarrollo profesional tengan la ingwia que les atribuye la literatura

especializada.

En la formacién desarrollada en las empresas, aleleéser escasa, no todas las
acciones formativas llevadas a cabo cubren ademeda las necesidades que tienen los
jefes de obra para el desempefio de sus funcionessts condiciones, la formacién de
estos técnicos no puede convertirse en una hemtarigie mejore la ventaja competitiva
de las empresas.

Sin embargo, ciertas politicas de desarrollo @iiles en algunas empresas cuando
contratan al arquitecto técnico recién graduadal@ueener la funcion de resolver, en
parte, los desajustes educativos. Por ejemplo,ratanta los arquitectos técnicos en
puestos de categoria inferior a la de jefe de (dyyadante de jefe de obra, direccién de
produccioén, etc.), supervisados por uno de ellesabte los meses o afios que el técnico
ocupa estos puestos completa su educacion aprendigestrezas y conocimientos
especificos que solo pueden ser adquiridos enabhjw (Global Agenda Council on
Employment, 2014; Cappelli, 2015)

En estos casos, el jefe de obra que superviséda tie los nuevos técnicos realiza un
tipo de ‘mentoring” que, como sefiala Armstrong (2006: p. 569), prapoec guia,
consejos practicos y apoyo continuo, que ayudare@En graduado a aprender y a
desarrollarse en el puesto, preparandole parazalcgnestos de mayor responsabilidad.

Ademds, durante este periodo inicial el técnicadguiriendo simultineamente nuevos
conocimientos y destrezas basados en los problgntasnbios que se producen en el
trabajo diario, asi como con las relaciones quessablecen con otros compafieros de
trabajo, fundamentalmente los encargados, la diredacultativa, las subcontratas y los
proveedores (Felsteaet al., 2015). También aprende a aplicar los conocimientos

destrezas adquiridos en la Universidad.
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En general, las pymes sin departamento de recuisosanos ni programas de
formacioén y desarrollo especifico para los arqtied¢écnicos e ingenieros de edificacién
novatos, se desarrolla una formacién informal entrabajo {informal on the job
training”). Como describe Salas-Velasco (2007), el téchén@la cabo las labores diarias
en su puesto, produciéndose un auto-aprendizajestaeacompafiado por la orientacion
proporcionada por otros compafieros de la empresgositiones similares (o el

propietario en el caso de micro-empresas).

También se constata lo contrario, empresas quenptean ningun tipo de formacion
inicial ni de apoyo al recién graduado, quien eatr@abajar directamente como jefe de
obra. En estos casos, los desajustes educatiefaitd de formacién practica suponen un
impacto negativo en la satisfaccion laboral y useduccion en la productividad del
arquitecto técnico.

A nivel particular, los ingenieros de edificacion ayquitectos técnicos realizan
formacién por cuenta propia con diversos objetivissde actualizar conocimientos y
destrezas a mejorar las posibilidades de ascendmmmbiar de puesto de trabajo. En
algunos casos, también intentan reducir los dessjugducativos percibidos y
especializarse a nivel profesional, sobre todol @ampo de la seguridad y prevencion de

riesgos laborales.

Tal vez sea la escasa inversion en formacion yraesade las pymes lo que obliga a
los arquitectos técnicos a invertir su propio dinen formarse y actualizar conocimientos.
O quizas, puede que los participantes estén mativadealizar formacién adicional para
mejorar su empleabilidad debido a la crisis ecosamjue se comenzaba a apreciar
durante la realizacion de las entrevistas (Martitognzalez, 2011; Navarro-Astor y
Fuentes-del-Burgo, 2011).

Como ya se ha indicado, los resultados apuntanealaps pymes del sector de la
construccién consideran la formacién como un gestlugar de una inversion y puede que
hayan trasladado su coste a los empleados. P@don ésta situacién podria suponer un
ahorro en las politicas de desarrollo profesiomalad pymes, pero por otro, la formacion
propia que realiza el jefe de obra no tiene porauir las necesidades estratégicas de la

empresa.
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Se puede afirmar que la formacion afecta positivaiene la satisfaccién laboral
cuando cubre adecuadamente las necesidades queuiecio técnico detecta para
desarrollar su labor diaria. Cuando no es asfeel® positivo sobre la satisfaccion laboral
disminuye, pudiendo convertirse en causa de iffigati®n laboral puesto que el técnico
siente que esta perdiendo tiempo en una actividaduggo le supondra una sobrecarga de
trabajo. Cuando la empresa no desarrolla ningla tip accion formativa, afecta

negativamente a la satisfaccién laboral.

Una herramienta que puede ser de utilidad en &sandel conflicto trabajo-familia ha
sido el desarrollo de los modelos Triangulo del ficio Trabajo-Familia y el Triangulo
del Conflicto Trabajo-Familia-Formacién. Con el detpde dichos modelos se podria
representar y cuantificar, de forma relativamemtecla, el grado de conflicto existente
dibujando las areas de cada factor en funcién sladeas diarias, semanales o mensuales
dedicadas a cada elemento del triangulo.

Analizando la satisfaccion laboral de los arquidsctécnicos bajo una perspectiva
temporal, considerando conjuntamente su educacidiversitaria y la formacion
desarrollada en la empresa o por cuenta propipusde generar el modelo de la Figura
6.1. En dicha figura, aparece una frontera tempenate la educacion recibida en la
Universidad durante la Fase Preparatoria y la foidmaen el Mundo Laboral. Si se
consideran los efectos de ambas sobre la satiéfataiboral, dicha frontera no existe. La
educacion recibida en la Universidad afecta (p@sit negativamente) a la satisfaccion
laboral de los arquitectos técnicos e ingenieros laleedificacion cuando estan

desarrollando sus labores como jefes de obra.
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FASE PREPARATORIA MUNDO LABORAL TIEMPO

EDUCACION UNIVERSITARIA PUESTO COMO JEFE DE OBRA | BARRERAS

o FORMACION
)
DESAJUSTES EDUCATIVOS PERCIBIDOS}W‘ FORMACION EN EMPRESA|  [FORMACION PROPIA|

-

SOBREEDUCACION | [ INFRAEDUCACION |  [EXISTE: EXISTE: NO EXISTE
ADECUADA, NO ADECUADA,
PLANIFICADA,| | NO PLANIFICADA

SUFICIENTE INSUFICIENTE

(+) (+1-) ) *)

(+) EFECTO POSITIVO

SATISFACCION LABORAL

(-) EFECTO NEGATIVO

Figura 6.1.- Perspectiva temporal de la educacion jormacion del arquitecto técnico e
ingeniero de la edificaciobn y su efecto sobre la tsgfaccion laboral (Fuente:
Elaboracion propia).

Sin animo de explotar todas las posibilidades gupugden apreciar en la Figura 6.1,
se pueden obtener conclusiones adicionales intgessa Por ejemplo, si existe
infraeducacion en la educacién universitaria y xiste formacién en la empresa, el efecto
conjunto de ambas variables es aditivo, creandduerte impacto negativo sobre la

satisfaccion laboral del arquitecto técnico.

Otra situacion posible podria ser la existenciairdemeducacion en la educacion
universitaria y una formacién adecuada en la erapfes este caso los efectos de ambas
variables pueden contrarrestarse. Asi, los bepsfidé la formacion en la empresa pueden

paliar parcialmente el efecto negativo de la irdteacion sobre la satisfaccion laboral.

Como muestra la Figura 6.1, los desajustes edosaipueden afectar positiva o
negativamente a la formacion y por ende a lasipaditde desarrollo profesional. Cuando
exista infraeducacion, la formacion deberia de reés amplia en el tiempo, con el

consiguiente costo en recursos humanos y materiéle®l caso de sobreeducacion, la
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formacién se limitaria a la necesaria para ajusrconocimientos del graduado a las

necesidades del puesto.

Dado que es muy dificil que la educacién universitaubra todas las necesidades
formativas que las empresas constructoras puedgurene de los nuevos graduados
contratados, el departamento de recursos humarodyubiere, o el gerente de la empresa
(en los casos micro y medio), deberia tener entalesta realidad y disefiar una politica de
desarrollo adecuada para la exitosa inserciénuaicnempleado.

En este sentido, los periodos de practicas en dérastudiantes de Ultimos cursos
podria ser una estrategi@/in-Wir' de la que todos los actores involucrados (Unideid
Estudiante-Empresa) saldrian beneficiados. La Usidad porque permitiria al estudiante
acceder a un entorno y unos conocimientos queldifinte pueden trasladarse a las aulas.
El alumno porque se zambulliria en el ambienterkbde la obra, adquirir experiencia y
comenzar a aplicar los conocimientos obtenidooems$tudios. Finalmente, el empresario
tendria la oportunidad de aprovechar el trabajcedeldiante y podria crear una bolsa de
trabajo con informacion privilegiada sobre futursjuitectos técnicos o ingenieros de

edificacién, que en el futuro serian buenos camnokideara ingresar en la organizacion.

Los resultados hallados de la relacién entre lanpodon y la satisfaccion laboral no
han sido concluyentes por cuanto a que, cuandteexigin sistema de promocion en la
empresa, el efecto sobre la satisfaccion labored@user positivo, neutro o negativo.
Relacionado con el efecto negativo de la promogianece que el ajuste persona-trabajo
tiene mas influencia sobre la satisfaccion labgreg la promocién propiamente dicha,
puesto que hay individuos para quienes promocianaurestos de jerarquia superior al de
jefe de obra, supondria una causa de insatisfataanal.

También cabe la posibilidad de que el efecto dpréemocién sobre la satisfaccion
laboral sea tan bajo debido a la grave situaci@m@uaica que se estaba perfilando en la
economia espafiola mientras se realizaban las mtae\(Navarro-Astor y Fuentes-del-
Burgo, 2011). Los participantes eran conscientésl@gcenso en el nUmero de obras y de
cémo compafieros suyos se estaban quedando eroelEpaeste contexto, puede que el
hecho de no promocionar no tuviera ningun efedroportancia frente a la posibilidad de
mantener el empleo.
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Cuando el arquitecto técnico trabaja en pymes domulehay posibilidades de
promocionar, se acepta dicha situacion. Por tdatposibilidad de ascender desaparece
como factor que pueda influir sobre su satisfactiforal. En estos casos, otros factores
como los incentivos econémicos o la posibilidad dmlizar obras de mayor
responsabilidad, se convierten en determinantes pejorar la satisfaccion laboral. El
mismo patrén se repite para el caso de las graedgsesas, en las que la titulacion
académica limita la posibilidad de promocionar &gtos de nivel medio o alto de su

jerarquia.

2. LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

La mayor limitacién que ha tenido la elaboraciéredi tesis ha sido la falta de tiempo
y de recursos para poder haber realizado mas &tagvcon el fin de alcanzar la
saturacion teorica en todas las categorias y plages que aparecieron durante la fase de
andlisis.

Otra limitaciéon importante en los resultados olitesiha sido el no haber cubierto
otros puestos de trabajo desempefiados por profdssorcon la misma titulacion,
relacionados directamente con la construccién diezied. Asi se podria haber conseguido
una visién mas general de como afectan los desajesiucativos percibidos, la formacion
y la promocion a la satisfaccion laboral de losudegtos técnicos e ingenieros de
edificacién, realizando una clasificacién seglpugsto de trabajo.

Falta conocer la opinién de los empleadores salsrpracticas y politicas de desarrollo
profesional que utilizan con los jefes de obra yesto de profesionales técnicos de sus
organizaciones, con objeto de conocer las pracerapleadas, los beneficios que se

consiguen y las barreras para su implantacion.

En cuanto a las lineas de investigacion que sutgasta tesis, ademas de las incluidas

en las conclusiones de los articulos, se puedenenan las siguientes:

- Indagar en las diferencias existentes entre lasraes de formacion desarrolladas

en las pymes y en las grandes empresas.
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- Desarrollar un modelo de acciones formativas qudiepa extrapolarse de las
grandes empresas a las pymes sin que su costo neesbaurera para Su
implantacion.

- Clasificar los efectos adicionales negativos (laistiacion, el miedo, la
incertidumbre, etc.) que la infraeducacion generdos individuos y valorar su
relacion con la satisfaccion laboral.

- Analizar los desajustes educativos percibidos pm é€mpleadores cuando
contratan a arquitectos técnicos e ingenieros dfecadon recién titulados, las
estrategias o técnicas que utilizan para resolvgrieus propuestas de mejora a la
formacién universitaria para reducir dichos degagis
- Realizar una investigacién cuantitativa a nivel iomal, para determinar la
cantidad y calidad de la formacién recibida en rfigpesa por los arquitectos
técnicos e ingenieros de edificaciéon jefes de opranalizar en qué grado les
afecta a su satisfaccion laboral.

- Analizar si el Modelo del Triangulo Conflicto Trgbaamilia-Formacion es
extrapolable a otros campos de actividad del aqgtattécnico e ingeniero de
edificacion.

- Estudiar si en periodos de crisis econémica, cewaelas tasas de desempleo, el
efecto de la falta de promocién sobre la satisfactaboral se anula frente a la

posibilidad de perder el puesto de trabajo.
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