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Resumen

Las cifras macroeconomicas indican que la construccion representa uno de los sectores clave de
la economia espariola y que, ademas, tiene un cardcter estratégico por los efectos inducidos de
arrastre que supone. A pesar de los avances tecnologicos de los ultimos aiios, sigue siendo muy
dependiente del factor humano, por lo que resulta un sector de los mas desafiantes en cuanto a
gestion y organizacion de los recursos humanos se refiere. Sin embargo, es uno de los menos
investigados. De hecho, a pesar de la popularidad de la investigacion sobre motivacion en la
segunda mitad del siglo XX, ha habido una escasez de teorias que tengan en cuenta la naturaleza
especifica de la industria de la construccion. Esta comunicacion revisa las aportaciones
realizadas por diferentes autores a la motivacion de los trabajadores manuales del sector de la
construccion, tomando como punto de partida las teorias de motivacion de Maslow y Herzberg.
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1. Introduccion

Es bien sabido que la construccion representa uno de los sectores clave de la economia
espafiola: su Valor Afiadido Bruto representa mas del 10,9 % del PIB, del 13,9 % del empleo
y del 58,7% de la inversion (Seopan 2006). Ademas, hay que destacar su protagonismo en el
sistema financiero, puesto que mas de la mitad del total de crédito estd relacionado con la
compra de vivienda o la construccion. Asimismo, es un sector estratégico debido a la
repercusion que las variaciones de su actividad tiene sobre el resto de sectores, los llamados
efectos inducidos de arrastre.

Por otra parte, a pesar de los recientes avances experimentados en tecnologia y en técnicas de
gestion de la produccion, la construccidon contintia siendo uno de los sectores industriales mas
dependientes del factor humano (Dainty et a/ 2007). Hay que tener en cuenta que esta
actividad es un proceso que se ubica en la localizacién ultima del producto terminado, con
unos métodos de produccion dificilmente estandarizables, con la consiguiente dificultad de
materializar economias de escala, operar con sistemas de produccidon en serie y, ante todo,
sustituir mano de obra por capital y tecnologia. Los recursos humanos suponen gran parte del
coste de la mayoria de proyectos de construccion y la industria emplea a una gran variedad de
personas con distinta formacidon y cultura ocupacional, incluyendo a trabajadores sin
cualificacion, trabajadores expertos en los oficios y profesionales en posiciones directivas y
administrativas. Este grupo de trabajadores tan variado opera como una mano de obra
itinerante, que trabaja en equipos para cumplir los objetivos a corto plazo del proyecto, en una
variedad de emplazamientos. Por tanto, la estructura de la industria de proyectos de
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construccion estd formada por muchas organizaciones dispares que se unen con la intencion
de conseguir tanto objetivos de proyecto compartidos, como objetivos organizacionales
individuales. Ademads, estos objetivos no son necesariamente compatibles y pueden no
alinearse con los objetivos personales de los trabajadores, suponiendo para las personas que
trabajan en este campo la existencia de exigencias en conflicto. Estos rasgos convierten a la
construccion en uno de los sectores mas desafiantes en cuanto a la gestion y organizacion de
recursos humanos se refiere (Dainty et al 2007) y, sin embargo, es uno de los menos
investigados (Abudayyeh et al 2004).

La motivacion es un término genérico que se aplica a una variada serie de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos y fuerzas similares. En el ambito del trabajo, motivo seria la fuerza
interior que empuja a la gente a trabajar y a cuidar su tarea, es un estado interno que activa o
induce a algo; es lo que da energia, dirige, encauza y sostiene las acciones y el
comportamiento de los empleados (Gamero 2005). Para el caso del trabajo en construccion
Warren (1989: 2) la define como “combination of influences that causes the craftsman to want
to do a job as quickly as possible consistent with safety and quality goals while cooperating
with his fellow craftsmen in execution of the project as a whole”.

Las teorias que se han propuesto explicar el proceso de la motivacion son muy numerosas.
Debido a la repercusion que han tenido en el &mbito de estudio de gestion de la construccion,
entre éstas destacan la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943) y la teoria de
los dos factores de Herzberg et al (1959). El objetivo de Maslow era demostrar que, a lo largo
de toda la vida, el hombre busca incesantemente nuevas satisfacciones para sus necesidades
no cubiertas. Distinguid 5 tipos de necesidades ordenadas jerarquicamente en funcion de su
importancia, de tal modo que, el comportamiento estaria controlado principalmente por el tipo
de necesidades mas bajo que todavia se encuentra insatisfecho. Las necesidades de nivel
inferior son las fisioldgicas y las de seguridad, seguidas por las sociales, las de autoestima y
las de autorrealizacion. Desde el punto de vista practico, la aceptacion de su teoria permite
identificar el nivel de motivacion de cada sujeto y atender sus necesidades en funcion del
nivel en que se encuentren.

Con su “teoria de los dos factores” Herzberg ef a/ (1959) intentaron mostrar que, en general,
los aspectos generadores de satisfaccion laboral, también llamados “factores motivadores”,
estan relacionados con el contenido del trabajo y tienen que ver con la posibilidad de
desarrollarse, la obtenciéon de reconocimiento, la superacion de desafios, la creatividad, la
responsabilidad sobre el propio trabajo, la autonomia y la promocién. En cuanto a los
aspectos causantes de la insatisfaccion laboral, “factores higiénicos™ relacionados con el
contexto de trabajo, los autores destacaron el salario, la seguridad, las relaciones con los
compaiieros, las condiciones materiales del trabajo, la politica de la empresa y aspectos
técnicos de la supervision. La implicacion practica de este modelo es muy clara. Para
incrementar la satisfaccion seria necesario mejorar el contenido significativo de los puestos de
trabajo y de las tareas. En otros términos, habria que estimular la motivacion de los sujetos
incrementando la responsabilidad sobre su propio trabajo, permitiéndoles nuevos desafios a
superar, concediéndoles mayor autonomia y aumentando el interés de las actividades de las
que fueran responsables (“enriquecimiento” de puestos).

2. Motivacion en el sector de la construccion

A pesar de la popularidad de la investigacion sobre motivacion en la segunda mitad del siglo
XX, ha habido una escasez de teorias que tengan en cuenta la naturaleza especifica de la
industria de la construccion (Maloney y McFillen 1983). Para encontrar referencias al tema
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hay que recurrir a los trabajos del area de conocimiento de gestion en construccion. Los
principales andlisis de aspectos que motivan y desmotivan a los trabajadores de la
construccion se iniciaron formalmente a comienzos de la década de los 60 y se han
desarrollado en Estados Unidos, en proyectos auspiciados por universidades y el Instituto de
la Industria de la Construccion. Los objetivos de primer orden de estos estudios se centran en
la identificacion de factores con influencia en la productividad de la mano de obra. Es decir,
se pretende sensibilizar a los gerentes de proyectos de construccion de la importancia de
reforzar las habilidades y la disposicion de la fuerza laboral para trabajar méas y mejor, en
menos tiempo, y con menos recursos.

Autores del area de gestion de la construccion han intentado explicar los motivos por los
cuales los cientificos sociales en general, y los investigadores en psicologia de las
organizaciones, en particular, no han aplicado sus ideas a esta industria. En primer lugar,
debido a que los psicologos organizacionales se han centrado en estudiar mas la manufactura
o el sector servicios, suelen tener poca experiencia en construccién y desconocen tanto la
naturaleza de la industria como las caracteristicas del proceso constructivo, factores que
convierten a la construccidon en un sector mas complejo. En segundo lugar, puesto que los
recursos humanos han sido un factor historicamente descuidado en construccion, ha habido
una falta de interés por parte de las empresas y la industria de la construccion para invertir
dinero y financiar este tipo de investigacion. Por ultimo, los expertos y profesionales con
conocimientos especificos sobre construccion, carecen de formacién en comportamiento
organizacional y aspectos psicologicos del trabajo y tampoco les ha resultado facil conseguir
financiacion. Todo esto se ve agravado por la tradicional divisién existente entre distintas
areas de conocimiento y la falta de relacion y cooperacion entre los investigadores
especialistas en gestion de la construccion y los de psicologia organizacional.

Esta comunicacion pretende delimitar cudl es el estado de conocimiento actual sobre la
motivacion de los trabajadores manuales de la construccion y describir la evolucion que este
tema ha seguido desde finales de los afios 60 hasta el momento. Para ello se presentan los
resultados de una revision exhaustiva de los antecedentes bibliograficos encontrados,
diferenciando entre dos tipos de enfoques: los trabajos conceptuales, que revisan trabajos
anteriores y tienen un enfoque prescriptivo para incrementar la motivacion y los trabajos
empiricos (ver Tabla 1). Respecto al enfoque tedrico de motivacion seguido por casi todos los
investigadores, los tres modelos mas utilizados son la teoria de la jerarquia de necesidades de
Maslow (1943), la teoria de los dos factores de Herzberg et al. (1959) y la teoria de las
expectativas de Vroom (1964). Este trabajo se centra en la aplicacion de los dos primeros
autores y plantea un analisis critico de los mismos.

3. Aportaciones conceptuales a la motivacion de los trabajadores del sector

Los autores que han llevado a cabo trabajos de tipo conceptual no desarrollan una teoria de
motivacion propia y especifica para el sector de la construccion, sino que optan por transferir
y aplicar el conocimiento ya existente en el area de comportamiento organizacional a este
sector (Maloney y McFillen 1983). Asi, en lugar de destacar las particularidades propias de
esta industria, se centran en ver las similitudes que tiene con otras industrias y aplican entre
otras, las teorias generales de motivacion de Maslow y Herzberg.

Nave (1968), Samuel (1971), Schrader (1972), Hazeltine (1976), Neale (1979) y Mason
(1978) utilizan el modelo de la jerarquia de necesidades de Maslow como base para
comprender la motivacion de los trabajadores de la construccion. En general, intentan
determinar el grado de satisfaccion que los obreros tienen con cada una de las necesidades
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planteadas por Maslow y en funcion de los resultados, proponen algunas sugerencias para
mejorar su motivacion. A pesar de que todos estos trabajos se desarrollan en torno a la misma
época (décadas de los 60 y 70) y en paises desarrollados (Estados Unidos y Gran Bretafia),
sus autores no llegan a las mismas conclusiones. Por el contrario, algunos presentan
resultados contradictorios.

Hazeltine (1976) es el tnico en utilizar la teoria bifactorial de Herzberg de forma conceptual,
al defender que los trabajadores pueden motivarse a través de la satisfaccion de necesidades
de orden superior derivadas de la realizacion del trabajo en si, un trabajo que por su
naturaleza y a diferencia del trabajo realizado en otras industrias, ya esta enriquecido puesto
que implica la realizacion de tareas completas, el trabajar en una estructura fisica tangible y
cierta autonomia. Por el contrario, Mason (1978) rechaza la utilizacion de esta teoria porque
afirma estd basada en individuos con un alto nivel socio-econdémico, como los directivos y
profesionales. Los trabajadores de la construccion no encajan en su modelo porque no puede
decirse que éstos tengan cubiertas sus necesidades de seguridad, estatus o ni siquiera sueldos
suficientes para satisfacer sus necesidades fisiologicas.

La mayor parte de estos autores, tras analizar los aspectos que no satisfacen a los trabajadores
manuales del sector, sugieren aplicar una serie de técnicas de motivacion con el objetivo de
aumentar su productividad. La mayoria de sugerencias se centran en las necesidades de orden
superior que son, en general, las consideradas menos satisfechas. Entre las criticas vertidas
contra estas investigaciones destacan las siguientes:

e Las conclusiones obtenidas sobre la satisfaccion e insatisfaccion de las necesidades
de los trabajadores y sus propuestas para aumentar la motivacion son cuestionables,
puesto que estan basadas Unicamente en suposiciones y conjeturas carentes de
soporte empirico.

¢ Enfocan el tema de la motivacion de los trabajadores desde la perspectiva del propio
autor y no desde el trabajador y, realmente, las necesidades y lo que se percibe que
satisface estas necesidades es especifico del individuo.

e Se observan contradicciones entre algunos de los resultados encontrados.

e Los programas de motivacion propuestos podrian no ser efectivos para influir en el
comportamiento de todos los participantes debido a la existencia de diferencias en
valores, necesidades, expectativas y personalidad.

4. Aportaciones empiricas a la motivacion de los trabajadores del sector

La mayor parte de estos trabajos surgen como respuesta a las criticas y debilidades de los
trabajos conceptuales y con el objetivo de aportar evidencia empirica y datos que den soporte
a sus conclusiones. Se dividen en dos grupos en funcioén de la metodologia utilizada (Tabla 1).

Un primer bloque de autores utiliza una metodologia de tipo cuantitativo similar. En lineas
generales, a partir de las teorias de Maslow y/o Herzberg, disefian un cuestionario con una
lista de necesidades extraidas de la literatura entre las que el trabajador debe elegir, una lista
de variables motivadoras generadoras de satisfaccion y otra lista de variables desmotivadoras.
En concreto, se pide a los encuestados que valoren los factores motivadores y desmotivadores
en escala de Likert, en funcién de la importancia que tienen para ellos y en funcion de la
satisfaccion obtenida en las obras en las que trabajan. Con los datos obtenidos, los autores
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calculan la jerarquizacion o ranking de factores motivadores y desmotivadores.

Tabla 1. Estudios sobre motivacién y satisfaccion laboral de los trabajadores de la construccion basados en

Maslow y Herzberg.
Autor Pais de estudio Tipo (.ie Muestra Metodologia
estudio
Asad y Dainty Gran Bretaia Empirico 87 empleados de 32 Cuantitativa
(2005) empresas constructoras
Kar?ll ggge)t al. Indonesia Empirico 243 obreros de 27 obras Cuantitativa
Ogunlana y Tailandia Empirico 61 obreros de 7 obras Cuantitativa
Chang (1998)
Zakeri et al. . iy o
Iran Empirico 335 obreros de 31 obras Cuantitativa
(1997)
Resultados de Mackenzie y
Price (1992) Gran Bretaiia Empirico Harris (1984) y Wilson Cuantitativa
(1979)
Olomolaiye y Gran Bretana Empirico 97 obreros de 12 obras Cuantitativa
Price (1989)
Olomolaiye y Nigeria Empirico 83 obreros de 7 obras Cuantitativa
Ogunlana (1988) & p
Olomolaiye y Gran Bretaia Empirico 97 albaiiiles de 12 obras Cuantitativa
Price (1988)
Mackenzie y ~ , directivos de 30 empresas o
Harris (1984) Gran Bretaia Empirico constructoras Cuantitativa
Wilson (1979) Gran Bretafa Empirico obreros Cuantitativa
Neale (1979) Estados Unidos Conceptual - -
Mason (1978) Gran Bretana Conceptual - -
Hazeltine (1976) Estados Unidos Conceptual - -
Borcherding y .
Oglesby (1975, Estados Unidos Empirico 65 obreros y profes'l f)nales Cualitativa
de la construccion
1974)
Schrader (1972) Estados Unidos Conceptual - -
Samuel (1971) Gran Bretaiia Conceptual - -
Nave (1968) Estados Unidos Conceptual - -
Davies (1948) Gran Bretafia Empirico 400 obreros de 14 obras Cualitativa

El estudio de Wilson (1979) es el primer ejemplo de enfoque empirico sencillo para conocer
cudles son los principales factores motivadores de los obreros de la construccion. Ademas, su
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trabajo ha tenido repercusion posterior al ser tomado como referencia para hacer algunas
comparaciones nacionales (Asad y Dainty 2005, Olomolaiye y Price 1989), internacionales
(Olomolaiye y Ogunlana 1988, Ogunlana y Chang 1998, Kaming et al. 1998) asi como entre
operarios y directivos (Price 1992). Wilson (1979) concluy6 que las necesidades de seguridad
y las sociales son los mayores motivadores para los trabajadores de la construccion. También
descubri6 que la satisfaccion de las necesidades de orden superior jugaba un papel importante
en la motivacion de los obreros en la Gran Bretafia de finales de los afios 70.

Olomolaiye y Price (1988) pidieron a 97 albaiiiles entrevistados en Gran Bretafia que
describieran los 3 factores mas importantes generadores de satisfaccion e insatisfaccion.
Aunque manifestaban estar mas satisfechos que en los afios 70, las recompensas econdomicas
seguian siendo su mayor fuente de satisfaccion e insatisfaccion. Asimismo, combinando
factores de satisfaccion similares, resulta que los factores relacionados con el propio trabajo
eclipsan a los demas. Esto concuerda con otros trabajos (Borcherding 1974) y contradicen a
Herzberg, quien sugiere aumentar la satisfaccion del trabajador a través del enriquecimiento
del trabajo. En este caso, los albaiiiles consideran que su trabajo ya esta enriquecido.

Olomolaiye y Price (1989) replicaron el trabajo de Wilson (1979) 10 afios mas tarde y, al
comparar los resultados de ambas investigaciones, concluyeron que se habia producido un
notable cambio de prioridades en las necesidades a lo largo del tiempo. Mientras que en 1979
los trabajadores de la construccion britanicos consideraban las necesidades de seguridad mas
importantes que las sociales, 10 afios después estas ultimas se habian convertido en la
preocupacion principal. Siguiendo la teoria de Maslow, esto implica que los obreros
britanicos habrian subido un escalon de la jerarquia. Por el contrario, Asad y Dainty (2005),
en su exploracion de la motivacion de tres grupos ocupacionales, subrayan conclusiones
opuestas. Segun ellos, la seguridad del empleo parece tener también mayor importancia para
los trabajadores de la construccion de Gran Bretafia en 2005 que en los afios 70. Asad y
Dainty (2005) si coinciden con Wilson (1979) al concluir que la necesidad de seguridad y
salud en las obras es muy importante para los obreros cualificados y los no cualificados y que
la satisfaccion intrinseca y el sentimiento de logro por haber realizado un buen trabajo es un
motivador importante para todos los grupos ocupacionales estudiados.

Mackenzie y Harris (1984), Price (1992) y Olomolaiye y Ogunlana (1988) analizan el ranking
de necesidades de los obreros desde el punto de vista de sus superiores, concluyendo que
éstos desconocen qué es lo que motiva o desmotiva a sus trabajadores y que, por tanto, las
técnicas de motivacion que utilizan no son las mas apropiadas y no produciran los efectos
deseados en la productividad del trabajo y en los resultados.

Otros autores estudian los factores causantes de satisfaccion e insatisfaccion laboral en
algunos paises en vias de desarrollo como Nigeria (Olomolaiye y Ogunlana 1988), Tailandia
(Ogunlana y Chang 1998), Indonesia (Kaming et al. 1998) e Iran (Zakeri et al. 1997);
establecen comparaciones internacionales y concluyen que el nivel de desarrollo econdémico
de un pais puede ser determinante del ranking de factores de motivacion de los trabajadores
de la construccion. Tras analizar los resultados de estos trabajos, se concluye que la necesidad
de mejorar su situacion econdmica a través de mayor nivel de sueldo o mayores incentivos
figura en los primeros puestos del ranking de necesidades percibidas por los obreros. En
resumen, los trabajadores de la construccion de estos paises centran su atencion
principalmente en las necesidades de orden inferior de la pirdmide de Maslow, sobre todo en
las necesidades fisioldgicas y, por ello, los factores de motivacion que destacan como mas
importantes estan centrados en las recompensas economicas. En cualquier caso, en relacion a
las necesidades de orden superior, hay que destacar la importancia que tienen para todos los
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trabajadores de la construccion, independientemente del pais estudiado. Esto podria sugerir
que tanto los trabajadores de los paises desarrollados como los de los paises en vias de
desarrollo valoran de forma parecida sus necesidades sociales, de autoestima y de
autodesarrollo (Kaming et a/ 1998).

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

A continuacion se recogen algunas de las debilidades encontradas a estos trabajos:

e Dependencia excesiva de la lista de factores higiénicos y motivadores de Herzberg
en la elaboracion de los cuestionarios.

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

Davies (1948) y Borcherding y Oglesby (1974 y 1975) pertenecen a un segundo bloque de
trabajos empiricos que sigue una metodologia distinta al ser de tipo cualitativo. El primero
estableci6 que los trabajadores de la construccion britdnicos estaban preocupados por la
estabilidad de su empleo, con un 59% de ellos afirmando sentirse inseguros con su trabajo.
Ademas, manifestaban quejas frecuentes sobre la insuficiencia del salario medio semanal, un
salario que no les permitia hacer frente al coste de la vida. Como respuesta a la pregunta de si
les gustaba su trabajo, el 75% afirmé que si y subrayaron la sensacion de libertad y la vida al
aire libre, el placer obtenido al realizar el propio trabajo y la variedad de tareas realizadas. En
cuanto a las razones por las que a los obreros no les gustaba su trabajo destacaron los bajos
salarios, las malas condiciones de trabajo, la climatologia por el frio en invierno y cuando
realizaban trabajos monotonos. Al igual que Asad y Dainty (2005) y Borcherding (1974),
Davies (1948) destaco la solidaridad de grupo y el gran compafierismo existente entre los
obreros como fuente de satisfaccion.

Borcherding y Oglesby (1974 y 1975) evaltian la satisfaccion e insatisfaccion laboral de 65
participantes en proyectos de construccion, situados en distintos niveles jerarquicos. Ante la
pregunta “;Qué es lo que te produce mayor satisfaccion laboral?”, tanto los encargados de
obra como los capataces de cuadrilla, los trabajadores y especialmente los aprendices, afirman
experimentar sentimientos positivos al realizar un trabajo de buena calidad y con
profesionalidad, al visualizar la estructura fisica tangible en la que trabajan o al llevarse bien
con los compafieros de trabajo. De sus comentarios se deduce que los trabajadores se
identifican con la estructura fisica del edificio y que se sienten intimamente implicados en el
proceso constructivo. Son responsables de la calidad del trabajo durante todo el proceso y se
sienten satisfechos cuando pueden sefialar y mostrar con orgullo la tarea terminada en la que
han participado. Oficiales y aprendices afiaden a sus fuentes de satisfaccion laboral la
sensacion de cansancio fisico al final de una dura jornada de trabajo, como consecuencia de
haber tenido un dia productivo. Encargados de obra y capataces de cuadrilla, por su parte,
incluyen el reto de dirigir el trabajo y el hecho de cumplir el programa de trabajo. Por todo
ello, Borcherding y Oglesby (1974) afirman que los factores causantes de la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la construccion provienen de su desempeio y alto rendimiento.
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Gracias a su esfuerzo individual, cada trabajador contribuye a la produccidon de una estructura
fisica unica muy visible, el edificio, y esto da lugar a sentimientos de gran satisfaccion. En
consecuencia, si el trabajo esta bien planificado y organizado de forma que todo el proceso
constructivo transcurre bien se genera satisfaccion, pero si la produccion se frustra debido a
una direccion ineficiente que da lugar a errores en la planificacion, programacion y suministro
de equipos, herramientas o materiales, aparece la frustracion y la insatisfaccion.

En definitiva, pareceria que en la construccion, la satisfaccion es inherente al propio trabajo y
por tanto, el enfoque del enriquecimiento del trabajo que tiene lugar en otras situaciones
laborales no parece ser necesario. El trabajo en construccion es un trabajo, por naturaleza,
enriquecido y generador de satisfaccion y por tanto no hace falta reestructurar tareas. Por
tanto, las recomendaciones sugeridas para aumentar la satisfaccion de los trabajadores de la
obra son aumentar su rendimiento o productividad y, para ello, se sugiere que los directivos
lleven a cabo sus funciones de planificar, programar, formar y supervisar los trabajos con
eficiencia.

Las investigaciones de Borcherding han sido también criticadas por los siguientes motivos:

e Son poco convincentes conceptualmente, puesto que no definen con claridad los
términos estudiados (satisfaccion, insatisfaccion laboral, productividad, moral y
motivacion) ni hacen referencia a las magnitudes de su medicion. Tampoco ofrecen
ningin modelo conceptual que plasme con claridad las relaciones hipotéticas
existentes entre las variables estudiadas, sobre todo la relacion de causalidad entre
satisfaccion laboral y productividad.

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

e No tienen en cuenta las diferencias individuales.

e Muestran problemas metodoldgicos relacionados con el muestreo que impiden el
poder generalizar los resultados de la investigaciéon a toda la industria de la
construccion y omiten variables situacionales importantes de sus analisis.

5. Conclusiones

En general, las publicaciones sobre el tema se retrotraen a finales de la década de los 60 y los
70. Gran Bretafia y Estados Unidos son los paises mas prolificos en cuanto a publicacion de
investigaciones sobre el tema que nos ocupa se refiere. La mayoria son de tipo empirico y
siguen una metodologia predominantemente cuantitativa. Asi, utilizan cuestionarios disefiados
especificamente para el sector de la construccidon, con listas de necesidades, variables
motivadoras y desmotivadoras, a valorar en escala de Likert, distinguiendo entre la
importancia y la satisfaccion percibidas. No obstante, existe también una minoria de trabajos
que utilizan un enfoque de tipo cualitativo.

Los tres modelos tedricos mas utilizados como base de la investigaciéon empirica son la teoria
de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943), la teoria de los dos factores de Herzberg
(1959) y la teoria de las expectativas de Vroom (1964) que parece estar siendo la mas
utilizada en la actualidad.
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De cualquier forma, practicamente la totalidad de los trabajos llega a las mismas conclusiones
sobre los aspectos motivadores y los factores de satisfaccion laboral del trabajador manual de
la construccion. La mayor parte identifica aspectos negativos o deficiencias relacionadas con
los factores del entorno laboral o factores extrinsecos (dinero, estabilidad del empleo,
posibilidad de ascender y promocionar y condiciones de trabajo), frente a connotaciones
positivas referentes al contenido del trabajo o factores intrinsecos (caracteristicas de las
tareas, autonomia, posibilidad de utilizar conocimientos, retroalimentacion). El ambiente
social del trabajo, en cuanto a la calidad de las relaciones con los compafieros de trabajo, es el
unico factor de motivacion extrinseco que los obreros describen de forma positiva. De hecho,
destacan la importancia que las buenas relaciones con los compafieros de cuadrilla y la
camaraderia tienen para los obreros de la construccion y se muestran satisfechos con las
mismas. Entre los factores relacionados con el contenido del trabajo, en general, los autores
concluyen que las recompensas intrinsecas relacionadas con la naturaleza del propio trabajo
son muy importantes. Ademas, se subraya que los trabajadores obtienen una gran satisfaccion
intrinseca derivada de la realizacion de un trabajo por naturaleza enriquecido y que disfrutan
realizando sus tareas. En concreto, algunas de las caracteristicas positivas de las tareas son: la
creatividad y el reto que suponen, la variedad, su significatividad y su alto nivel de identidad,
puesto que supone la participacion en la construccion de una estructura fisica tangible
claramente visible.
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