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INTRODUCCION

A lo largo del tiempo hemos observado como las ciudades crecen, como
se construyen nuevos edificios, carreteras, puentes, casas-habitacion,
departamentos, etc. El sector de la construccién es un indicador del progreso
de un pais, pero alguna vez nos hemos puesto a pensar en los albafiiles que
trabajan en las obras.

El propdsito de esta tesis, sera tener una aproximacion a o que motiva
al albafiil a trabajar; ya sea el logro de su trabajo, el reconocimiento de su
labor ante el publico, el trabajo en si mismo, el crecimiento dentro de la
empresa, el sueldo o simplemente tener asegurado su empleo.

Asi mismo se conocerd lo que le desagrada de la obra, y su ambiente
laboral. (ya sea: La politica de la empresa, la relacién con el supervisor, un mal
salario, la inseguridad de su trabajo, etc.)

Para entender mas al albaiiil, se les entrevistd en sus lugares de trabajo.
Asi mismo se visitaron sus domicilios para conocer sus casas, la manera en
que viven y conocer a sus familias: Esposas, madres, padres, hijos, nietos;
para de esta manera entender que consideran todos ellos que motive al albaiil.

Asi mismo se obtuvo informacion de gente cercana al albafil como:
Supervisores de obra, persona responsable de contratar a los albaiiiles y el
investigador.

Durante la construccion de las obras lo que nos interesa a los
constructores es la PRODUCTIVIDAD y dejamos a un lado la manera de llevar
acabo nuestros objetivos.

Si realmente queremos producir mas, y de manera mas eficiente,
deberemos apoyar a nuestra gente para que ésta se encuentre motivada,
encuentre satisfaccion en las tareas que realiza y disminuir asi la rotacion y el
ausentismo.

Ademas conoceremos el perfil del albaiiil, cuales son las caracteristicas
de su puesto de acuerdo a los supervisores y al propio albafiil, para saber si se
conoce realmente a la gente que labora en las obras. Conoceremos algo de lo
gue motiva al albafil para tratar de entenderlo y asi lograremos nuestro objetivo
que es: Ademas de mejorar la situacion laboral del albafil, obtener una mayor
productividad.






CAPITULO 1

TEORIAS DE MOTIVACION

El propésito del capitulo es demostrar por medio de la teoria de Herzberg *,
como la motivacion esta asociada con sentimientos positivos hacia el trabajo, Asi
mismo por medio de la teoria de las Expectativas, mencionar que un nivel de
esfuerzo especifico, seguido por un nivel de desempefio produce una expectativa.

Ambas teorias, (la de Herzberg y de las Expectativas), postulan que las
personas estan motivadas a trabajar cuando esperan lograr cosas que desean de
sus trabajos. Esto servira para comprender que espera el albafil al trabajar en la
obra, qué lo motiva a trabajar o seguir con su trabajo y que relacion de
productividad se presenta.

1.1 IMPORTANCIA DE CONOCER LA MOTIVACION DEL ALBANIL

Se considera importante y necesario en esta investigacion motivar al
albaniil, ya que en México el albaiiil frecuentemente no es tomado en cuenta como
ser humano, sino como un medio para llevar acabo una produccion con fines
econdémicos.

Durante la investigacion se tratara de identificar que el albafil como ser
humano tiene un motivador; que si se descubre, lo tendremos contento, sabremos
de que forma puede producir mas en las obras y ademas se sentira satisfecho con
la labor que hace.

La intencidon de la investigacion es conocer el motivador, ya que Si
aplicamos éste, es muy probable que se pueda sustituir un aumento de sueldo
(Que por la situacidbn econdémica del pais no se puede dar), por niveles de
esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.

Se realizara un Estudio de Caso para conocer lo particular en las obras
investigadas, lo que conoceremos sera la sensacion y no se pretende generalizar;
por eso es un Estudio de Caso.

Para conocer mas ampliamente lo que es un motivador, se comentaran y se
explicardn brevemente varias de las teorias de motivacion que existen, pero
solamente se describiran ampliamente las que se consideran importantes para el
desarrollo de la investigacion.



1.2 BASICOS

¢, QUE ES LA MOTIVACION?

Lo que sabemos es que la motivacion es el resultado de las interacciones
del individuo y la situacién. El nivel de motivacion varia tanto de un individuo a
otro, como en el mismo individuo dependiendo del momento que se trate.

Nosotros definiremos la motivacion como “la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la
habilidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” .

Como la motivacion en general concierne al esfuerzo hacia cualquier meta,
estrecharemos el enfoque hacia las metas laborales a fin de reflejar nuestro
interés singular en el comportamiento relacionado con el trabajo. Los tres
elementos clave en la definicibn son: Esfuerzo, Metas organizacionales y las
necesidades.

Esfuerzo : Es una medida de intensidad. Cuando alguien esta motivado, €l o ella
se dedica con ahinco a lograr su meta.



Metas Organizacionales: Se puede tener altos niveles de motivacién, pero para
obtener resultados favorables de desempefio, el esfuerzo tiene que ser canalizado
en la direccion que beneficie a la organizacion para la cual se trabaja.

Necesidad : Algun estado interno que hace que ciertos resultados parezcan
atractivos.

Los empleados motivados estdn es un estado de tension, ejercen un
esfuerzo. Mientras mas grande sea la primera, mas grande sera el nivel de
esfuerzo. Si el esfuerzo conduce a la satisfaccion de la necesidad, la tension se
reduce VER FIGURA 1

PROCESO DE MOTIVACION

NECESIDAD —® TENSION — IMPULSOS—® BUSQUEDA —» NECESIDAD —® REDUCCION
INSATISFECHA DEL SATISFECHA DE LA TENSION
COMPORTAMIENTO

FIGURA 1 Stephen P. Robbins, “ Comportamiento Organizacional “ ( Prentice Hall, México 1998 p.p. 168.)

Existen diversas teorias motivacionales como:

1- Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow *; la
cual indica que dentro del ser humano existen una jerarquia de cinco necesidades.
Estas son:

1.1 Fisiologica ( Hambre, sed, refugio, sexo)

1.2 Seguridad ( Seguridad y proteccion del dafio fisico)

1.3 Social ( Afecto, aceptacion, amistad)

1.4 Estima ( Respeto a uno mismo)

1.5 Autorrealizacion ( Impulso de convertirse en lo que uno es capaz de
volverse)

Conforme cada una de éstas necesidades se satisface sustancialmente, la
siguiente se vuelve dominante. VER FIGURA 2
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FIGURA 2 Stephen P. Robbins, “ Comportamiento Organizacional “ ( Prentice Hall, México 1998
p.p. 168.)

2.- Teoria Xy Y, propuestas por Douglas Mc Gregor * indica:

Teoria X: La suposicion de que a los empleados no les gusta trabajar, son
flojos, les disgusta la responsabilidad y deben ser obligados a rendir.

Teoria Y: La suposicion de que a los empleados les gusta trabajar, son
creativos, buscan la responsabilidad y pueden ejercer la auto direccion.

3. - Teoria de las necesidades de Mc Clelland, fue desarrollada por David
Mc Clelland y asociados °. La teorfa se enfoca en tres necesidades: Logro, Poder
y afiliacion.

Necesidad de logro: El impulso de sobresalir, la lucha por el éxito.

Necesidad Y Poder: El deseo de hacer que otros se comporten en una forma
en que no se comportarian.

Necesidad de afiliacion: El deseo de relaciones interpersonales amistosas y
cercanas.
Algunas personas luchan por el logro personal y no tanto por las recompensas del
exito. Tienen un deseo de hacer algo mejor o mas eficiente que lo que se ha
hecho antes.

4. - Teoria del establecimiento de metas. Edwin Locke, propuso que las
intenciones de trabajar hacia una meta son una fuente importante de motivacion
en el trabajo. ® En concreto esta teoria sostiene que las metas especificas y
dificiles llevan a un alto desempefio.

5. - Teoria de Motivacion — Higiene, Frederick Herzberg ’ propuso esta
teoria en la creencia de que la relacion de un individuo con su trabajo es basica y



que su actitud hacia su trabajo bien puede determinar el éxito o fracaso del
individuo.

6. - Teorfa de las expectativas de Victor Vroom 2, dicha teoria ayuda a
explicar porqué muchos empleados no estan motivados en sus trabajos y
simplemente hacen el minimo esfuerzo por conservar su empleo.

Como ya se han mencionado, existen varias teorias de motivacién, En esta
investigacion se han enumerado y comentado seis de las mas reconocidas e
importantes que se consideraron. Estas teorias en algunos aspectos se relacionan
entre si. Para el objetivo de ésta investigacion analizaremos Unicamente dos
teorias; el criterio de seleccién fue propio por considerar que son las mas
adecuadas para la investigacion y fueron las siguientes:

1 Lateoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow, habla sobre necesidades
basicas, ésta teoria queda descartada, ya que el objetivo de nuestro estudio es
la relacion del individuo hacia su trabajo, la relacion motivacién — produccion.

2 Lateoria Xy Yy lateoria de las Necesidades de Mc Clelland, considero que
estdn muy relacionadas con la teoria de las Expectativas, por lo que ésta
tltima teoria la considero mas completa por lo que servira para lograr los fines
del estudio.

3 Lateoria de Motivacion e Higiene sera la segunda teoria que analizaremos, ya
gue maneja motivadores que pueden ser medidos en campo y asi obtener
parametros para la obtencion de resultados.

A continuacion se describiran de manera mas amplia las teorias en que
basaremos nuestra investigacion.



1.3 TEORIA DE HERZBERG

El psicélogo Frederick Herzberg propuso la teoria de la Motivacién-Higiene.® En la
creencia de que la relacién de un individuo con su trabajo es basica y que su
actitud hacia su trabajo bien puede determinar el éxito o fracaso del individuo.

Frederick Herzberg y sus asociados examinaron la relacion entre la
satisfaccion en el empleo y la productividad en un grupo de contadores e
ingenieros.

Utilizaron entrevistas semiestructuradas y pidieron a los participantes que
recordaran un caso en el que se hubieran sentido excepcionalmente bien
respecto a su trabajo. En la segunda serie de entrevistas, les pidieron que
relataran un caso en el que se hubieran sentido excepcionalmente negativos
respecto a su trabajo.

Con esos resultados, los investigadores llegaron a la conclusion de que la
motivacion se deriva de dos conjuntos de factores: Los primeros, asociados con
los sentimientos positivos hacia el trabajo y relacionados con el contenido del
mismo, se denominan: Motivadores. Entre las ilustraciones incluidas se tienen.
Logro o realizacion, reconocimiento, el trabajo mismo, responsabilidad, avance y
crecimiento.

El segundo conjunto de factores, que denominaron: de higiene, no
generaban satisfaccion; simplemente evitaban la insatisfaccion. Estos factores
eran externos al trabajo, y entre los ejemplos se incluyen en: Normas de la
compafia, supervision, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo y
salario.

Como se observa en el siguiente esquema V=R F¢U** 3 donde se relacionan
los factores que afectan las actividades en el trabajo como se informé en 12
investigaciones, los que se identifican como motivadores conducen casi siempre
a una satisfaccion extrema. Por el contrario, los factores identificados como de
higiene caracterizaban eventos que generalmente conducian a una insatisfacciéon
extrema.
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Herzberg y los que respaldaron la teoria creian que la higiene creaba un
nivel de motivacion cero. Si los empleados obtienen factores tales como buena
supervision, salarios adecuados y la oportunidad de interactuar con las personas
del mismo nivel, esto no creara ninguna motivacion, sino tan soélo evitara la
insatisfaccion.

Si reciben factores tales como reconocimiento, mayor responsabilidad y una
oportunidad de adelanto y crecimiento, esto generara una motivacién. Por lo tanto,
la teoria de los dos factores considera que la satisfaccion y la insatisfaccién son
conceptos independientes y especificos.

La teoria de motivacién — higiene no existe sin sus detractores. Las criticas
de la teoria incluyen lo siguiente:

1. Cuando las cosas estan yendo bien, la gente tiende a darse el crédito a
ellos mismos. En caso contrario, culpan del fracaso al ambiente externo.

2. La confiabilidad de la metodologia de Herzberg se ha cuestionado, ya que
los clasificadores tienen que hacer interpretaciones, es posible que
contaminen los hallazgos al interpretar una respuesta de una manera y
tratar otra respuesta similar de forma diferente.

3. A una persona podria disgustarle su trabajo, y a pesar de eso todavia
pensar que el trabajo es aceptable.

4. La teoria en la medida en que es valida, proporciona una explicacion de la
satisfaccion en el trabajo. No es en realidad una teoria de la motivacioén.

1.4 TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

En la actualidad, una de las explicaciones mas ampliamente aceptadas
acerca de la motivacion es la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom.*®

El modelo afirma que las personas estan motivadas a trabajar cuando
esperan lograr cosas que desean de sus trabajos. Una premisa basica del modelo
de expectativas es que los empleados son personas racionales, antes de realizar
sus trabajos piensan en lo que deben de hacer para obtener recompensas y lo que
esas recompensas representan para ellos.

Las personas deciden sus propias conductas en las organizaciones, aun

cuando existan muchas limitaciones al comportamiento individual. (Por ejemplo:
mediante reglas, normas)
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El modelo de expectativas afirma que las personas tienen sus propias
necesidades e ideas sobre lo que desean de su trabajo (recompensas). Al tomar
decisiones sobre la organizacion donde trabajardn y cuan intensamente lo haran,
actuan con base en tales necesidades e ideas.

Los resultados de comportamiento relacionados con realizar el trabajo en si
se denominan: resultados de primer nivel. Incluyen el nivel de desempeiio, la
cantidad de ausentismo y la calidad del trabajo.

Los resultados de segundo nivel son las recompensas (positivas o
negativas) que con probabilidad produciran los resultados de primer nivel. Abarcan
aumento de sueldo, asensos, seguridad en el empleo.

La creencia de que un nivel de esfuerzo especifico serad seguido por un
nivel de desempefio determinado se denomina: EXPECTATIVA.

Los siguientes factores influyen en las percepciones de expectativa del
empleado:

e Autoestima

e Autoeficiencia

e EXitos precisos en la tarea

e Ayuda recibida del supervisor o de los subordinados

e Informacion necesaria para completar la tarea

Buenos materiales y equipo para trabajo.

Una instrumentalidad es un rendimiento — percepcidon de los resultados.
Representa la creencia de una persona de que un resultado particular depende del
logro de un nivel especifico de rendimiento.

El rendimiento es instrumental si conduce a otra cosa. Por ejemplo. Aprobar
los exdmenes es instrumental para graduarse en la universidad.

Las instrumentalidades varian desde —1.0 a 1.0. Una instrumentalidad de
1.0 sefala que la consecucion de un resultado determinado depende totalmente
del rendimiento en la tarea.

Una instrumentalidad de —1.0 pone de manifiesto que un alto nivel de

rendimiento reduce la probabilidad de obtener un resultado, mientras que un
rendimiento bajo hace que esta probabilidad aumente.
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El término Valencia, se refiere al valor positivo 0 negativo que las personas
asignan a los resultados. La valencia refleja nuestras preferencias personales. Por
ejemplo, la mayoria de los empleados tienen una valencia positiva respecto a
recibir mas dinero o reconocimiento. Por el contrario, el estrés en el trabajo y el ser
despedido implicarian una valencia negativa para muchas personas.

Esta teoria se considera que servira para comprender cuales son las
expectativas del albaiiil al trabajar en las construcciones.

ASPECTOS RELEVANTES DE LAS DOS TEORIAS ANALIZADAS QUE SE
SEGUIRAN UTILIZANDO DURANTE EL DESARROLLO DE LA
INVESTIGACION:

1.- Teoria de Herzberg

e La relacion del individuo con su trabajo es basico y su actitud hacia su trabajo
puede determinar el éxito o fracaso del individuo.

e La motivacién se deriva de dos conjuntos de factores :

A).- Los asociados con sentimientos positivos hacia el trabajo y
relacionados con el contenido del mismo, se denominan : MOTIVADORES
entre los que encontramos :

e Logro o realizacién

e Reconocimiento

e El trabajo en si mismo

¢ Responsabilidad

e Avance

e Crecimiento.

B).- Los que no generan satisfaccién y simplemente evitan la insatisfaccion;
Estos factores son externos al trabajo y se denominan: DE HIGIENE.

Entre los que encontramos :

Normas de la compafia

Supervision

Condiciones de trabajo

Salario.

13



La Higiene crea un nivel de motivacion cero, si los empleados con buena
supervision, salarios adecuados y oportunidad de interactuar con los del mismo
nivel; esto no creara ninguna motivacion, sino tan solo evitara la insatisfaccion.

2.- Teoria de Herzberg.

Las personas estan motivadas a trabajar cuando esperan lograr cosas que
desean de sus trabajos.

Los empleados son personas racionales, antes de realizar sus trabajos piensan
en lo que deben de hacer para obtener recompensas y lo que estas
recompensas significan para ellos.

Las personas tienen sus propias necesidades e ideas sobre lo que desean de
su trabajo. (recompensas)

Resultados de Primer nivel, son los relacionados con realizar el trabajo.
Incluyen :

¢ Nivel de desemperiio

e Cantidad de ausentismo

e Calidad del trabajo

Resultados de segundo nivel; son las recompensas (positivas 0 negativas).
Abarcan :

e Aumento de sueldo

e Ascensos

e Seguridad en el empleo.
Expectativa : Es la creencia de que un nivel de esfuerzo especifico sera
seguido por un nivel de desempefio determinado.

Factores que influyen en las percepciones de expectativa del empleado :

Autoestima

Auto eficiencia

Ayuda recibida del supervisor

Informacién necesaria para completar la tarea
Buenos materiales y equipos de trabajo.

Como se pudo observar, la teoria de Motivacion e Higiene servira para

identificar cuales motivadores como: logro, realizacion, reconocimiento, trabajo en
si mismo, responsabilidad, crecimiento, etc., aumentan la productividad en la obra,

14



0 cuales motivadores son realmente los que el albafil prefiere para rendir mas en
sus trabajos, sentirse a gusto o satisfecho y se mantiene motivado.

Asi mismo ésta teoria servira para identificar los factores de Higiene, ya
sabemos que éstos son externos al trabajo y evitan la insatisfaccion; pero
sabemos que factores como: normas de la compaifiia, supervisiéon, condiciones de
trabajo, etc., producen un mejor ambiente en la obra y pueden lograr que se llegue
mas rapido a los motivadores.

La teoria de las Expectativas complementa el estudio, ya que esta teoria
servira para identificar factores relacionados con el trabajo en si ( desempefo) y
recompensas ( sueldos, ascensos, seguridad en el empleo) que necesitan para
llegar al desemperio.

Conoceremos las expectativas del albafil durante el desarrollo de la obra.

15
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CAPITULO 2

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

El proposito de este capitulo es comprender el modelo de Hackman y su
aplicacion importante para el estudio que realizaremos. Este capitulo servira para
comprender la relacién que tienen las actividades del trabajo con la motivacion del
albanfil. Cémo, por medio de las caracteristicas de la tarea, los empleados con
tareas de alta complejidad mejoran los registros de ausentismo; de que forma la
importancia de la tarea genera un impacto sustancial en la persona que desarrolla
la actividad, y como la retroalimentacién provoca la repeticion de las actividades
de manera eficiente. Estos modelos del puesto van de la mano con los
motivadores mencionados en el capitulo anterior.

2.1 ANTECEDENTES

La teoria de los Atributos Requeridos de Turner y Lawrence *, fue

importante al menos por tres razones. Primero, demostraron que los empleados
respondian de manera diferente a distintos tipos de puesto. Segundo,
proporcionaron un grupo preliminar de atributos de las tareas mediante los cuales
los puestos podian ser evaluados. Y tercero, enfocaron su atencion en la
necesidad de considerar la influencia de las diferencias individuales sobre la
reaccion de los empleados ante los puestos.

2.2 MODELO DE LAS CARACTERISTICAS DEL PUESTO

La teoria de los Atributos Requeridos de Turner y Lawrence, sentd las
bases de lo que hoy en dia es el marco dominante para definir las caracteristicas
de la tarea y entender su relacion con la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion del empleado. Este modelo de las Caracteristicas del puesto ( MCP)
de Hackman y Oldham? centra su atencién en el aumento de la variedad de
habilidades, la identidad con la tarea, la importancia de ésta, la autonomia y la
retroalimentacion en un trabajo.

El modelo sefiala que los niveles de éstas caracteristicas del trabajo afectan
tres estados psicologicos importantes:
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1. - Experimentar lo significativo o importante de la tareas que se
realizan.

2. - Experimentar responsabilidad personal por los resultados de las
tareas.

3. - Conocimiento de los resultados de la ejecucion de la tarea.

Si los tres estados psicologicos son positivos, se activa un ciclo de

reforzamiento de fuerte motivacion en el trabajo con base en recompensas auto
generadas. Un trabajo sin sentido, responsabilidad y retroalimentacién, esta
incompleto y es de suponer que no motive mucho al empleado.

Cuanto mas presentes estén estos tres estados psicolégicos, mas grande

sera la motivacion, el desempefio y la satisfaccion de los empleados y mas bajo su
ausentismo y la probabilidad de que abandonen la organizacion.

De acuerdo con el modelo, cualquier puesto puede describirse desde el

punto de vista de las cinco dimensiones criticas del puesto, definidas como sigue:

1.

Variedad de la tarea: El grado en el cual el puesto requiere una variedad
de actividades diferentes para que asi el trabajador ponga en practica
habilidades y talentos diferentes.

Identidad de la tarea: El grado en el cual el puesto requiere de la
terminacion de toda una porcién identificable de trabajo.

Importancia de la tarea: El grado en el cual el puesto tiene un impacto
sustancial en la vida o el trabajo de otras personas.

Autonomia : el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecionalidad sustanciales para que el individuo
programe el trabajo y determine los procedimientos que deberan ser
utilizados para llevarlo acabo.

Retroalimentacion : El grado en el cual el cumplimiento de las actividades

requeridas por el puesto permiten que el individuo obtenga informacién
clara y directa acerca de la efectividad de su desempefio.
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MODELO CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Caracteristicas fundamen-—==p| Estados psicolégicos | Resultados personales

Tales del trabajo. Criticos y del trabajo.
Variedad de habilidades Experimentarlo - Alta motivacion interna
Identidad de la tarea —»| significativo del tra- en el trabajo.
Importancia de la tarea bajo.

Autonomia Experimentar res - Desempefio de alta -

= ponsabilidad por
Los resultados del

| calidad del trabajo.

Trabajo. |
Retroalimentacion del == Conocimiento de los Alta satisfaccion con el
Trabajo resultados reales del trabajo.

Trabajo.

Bajo ausentismoy -
Rotacion.

Diferencias individuales

e Conocimiento y habilidad
e Intensidad de la necesidad de crecimiento
e Satisfaccion con los factores contextuales

FIGURA 4

FUENTE : Hellrigel, Slocum, Woodman “ Comportamiento organizacional “ ( Thomson editores, México 1999
p.p 483)

Las dimensiones criticas se combinan en un indice pronosticador unico,
llamado: Calificacion del potencial motivador ( CPM. Su calculo es:

De la tarea de latarea de la tarea [* Autonomia* Retroalimentacion
3

CPM = |\7/ariedad + identidad + significadﬂ
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Los puestos que tienen alto potencial deben calificar alto en cuando menos
uno de los tres factores. Si los puestos califican alto en potencial de motivacion,
el modelo predice que la motivacion, el desempeiio, y la satisfaccion se veran
afectados positivamente, mientras que la posibilidad de ausencias y rotacion
disminuira.

Hay cierta duda respecto a si la identidad de la tarea incrementa o no la
capacidad productiva del modelo. Ademas, diversos estudios han encontrado que
al agregar todas las variables en la CPM, en lugar de agregar unas y multiplicar
por otras, la CPM se convierte en mejor pronosticador de los resultados del
trabajo.

TABLA INVENTARIO DE CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

INSTRUCCIONES :

La siguiente relacion contiene afirmaciones que podrian usarse para describir un trabajo.
Por favor sefiale el grado en el que usted esta de acuerdo o en desacuerdo con cada
afirmacion como una descripcion de un trabajo que tenga en la actualidad o haya tenido,
por medio del nimero apropiado junto a la afirmacion. Cuando conteste trate de ser tan
objetivo como sea posible.

1 2 3 4 5

Muy en En desacuerdo Inseguro De acuerdo Muy de acuerdo
Desacuerdo

Este trabajo ....
1. ofrece gran variedad.
2. me brinda libertad para llevar acabo mi trabajo.

3. esta preparado en forma tal que muchas veces tengo la oportunidad de
ver los trabajos o los proyectos hasta su terminacion.

4. da retroalimentacion sobre cuan bien me desempefio mientras trabajo.
5. reviste cierta importancia en mi organizacion.

6. me ofrece una gran oportunidad de independencia y libertad en la forma
en que llevo a cabo el trabajo.

7. otorga diferentes responsabilidades.

8. me permite determinar que tan bien estoy funcionando.
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9. es importante en el programa mas amplio de las cosas.

10. proporciona una oportunidad para el pensamiento y accion
independientes.

11. me ofrece gran variedad de trabajo.

12. esta organizado de tal forma que tengo la oportunidad de terminar el
trabajo que inicio.

13. me proporciona el sentido del saber si estoy desempefiandome bien o
mal.

14. esta preparado en tal forma que tengo la posibilidad de hacer un trabajo
desde el principio hasta el fin( es decir, la posibilidad de realizar todo el
trabajo).

15. muchas otras personas pueden resultar afectadas por cuan bien se
hace el trabajo.

Calificacion
Para cada una de las cinco escalas calcule el puntaje con la suma de las respuestas a las
preguntas sefialadas.

PUNTAJE

Variedad de habilidades: Sume los puntos de las preguntas 1,7, y 11.
Identidad de la tarea: Sume los puntos para las preguntas 3,12, y 14.
Importancia de la tarea : Sume los puntos para las preguntas 5,9, y 15.
Autonomia: Sume los puntos para las preguntas 2,6, y 10.

Retroalimentacion en el trabajo: Sume los puntos para las preguntas 4,8,y 13
PUNTAJE TOTAL

INTERPRETACION RESUMIDA

Una calificacion total de 60-75 sugiere que las caracteristicas fundamentales del trabajo
contribuyen a un estado psicoldgico general positivo para usted y, a su vez, conduce a
resultados personales y de trabajo deseados. Una calificacién total de 15-30 sugiere lo
opuesto.

FUENTE : Hodgetts “ Comportamiento de las organizaciones “ ( Mac Graw Hill, México 1999, PAG
482)

A continuacibn  se mencionara dos ejemplos del modelo de las
Caracteristicas del Puesto y como se aplica en un caso particular:
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e El trabajo de un cirujano resulta util para demostrar ain mas €stos puntos.
Sus funciones podrian calificarse alto en todas las -caracteristicas
fundamentales del trabajo. Proporciona la oportunidad constante de utilizar
habilidades, capacidades y talentos muy variados para diagnosticar y tratar
enfermedades.

La identidad de la tarea es alta porque es normal que el cirujano diagnostique
un problema, realice la operacidn y supervise la recuperacion del paciente. La
importancia de la tarea también es alta porque el trabajo del cirujano llega a
significar la vida o la muerte del paciente. La autonomia es alta porque muchas
veces el cirujano es la autoridad final de los procedimientos y técnicas utilizados.
Sin embargo, la existencia creciente y la amenaza de demandas por negligencias
o incompetencias ha disminuido en las Ultimas épocas la sensacién de
autonomias del cirujano. Por ultimo, el cirujano recibe retroalimentacion del
trabajo, pues en muchos casos sabe de inmediato si una operacién tuvo éxito.>

o Angela Anzaretti %, 25 afios, hija de inmigrantes italianos, se gradué en la
universidad de lllinois y consiguid un trabajo en la sede de Caterpillar en
Preioria. Su trabajo funciondé bien en Mossville, cerca de Preoria, y pronto le
ofrecieron un ascenso a la plantilla de la oficina central de Caterpillar,
Angela la rechazd. Luego le ofrecieron otro ascenso, que conllevaba
trasladarse a otra planta. Una vez mas dijo que no “ La satisfaccion laboral
es lo mas importante para mi “, dice Angela, “ En otros trabajos hubiera
tenido menos responsabilidad, menos reto. El Unico beneficio seria el
dinero. Sé que suena a locura, pero he evaluado la situacion “.

No todo el mundo quiere un enriquecimiento del trabajo. Hackman y
Oldham ®, incorporaron esta conclusién a su modelo identificando tres atributos
que afectan a como los individuos responden a los trabajos con alto potencial
de motivacion. Estos atributos tienen que ver con el conocimiento y destreza
del individuo, la fuerza de la necesidad del crecimiento, (que representa el
deseo de crecer y desarrollarse como individuo) y las necesidades del
contexto. Las satisfacciones del contexto representan el punto hasta el cual los
empleados estan satisfechos con el sueldo, los comparieros o la supervision.

La Puntuacion del Potencial de Motivacion, es un indice resumido que
representa el punto hasta el cual las caracteristicas laborales fomentan la
motivacion interna en el trabajo. Puntuaciones bajas indican que el individuo no
experimentara una motivacion interna del trabajo. °

Hackman y Oldham ’, propusieron que las personas responderian
positivamente a los trabajos con la Puntuacion del Potencial de Motivacion
cuando:
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e Tuvieran el conocimiento y las destrezas necesarias para hacer el
trabajo.

e Tuvieran grandes necesidades de crecimiento.

e Estuvieran satisfechos con varios aspectos del contexto laboral, como
el, sueldo y las compaifiias.

Aungque éstas recomendaciones tienen sentido, dos estudios recientes no
apoyaron la influencia moderadora de las necesidades de crecimiento del
empleado y la satisfacciéon con el contexto. ® El modelo funcioné igual de bien
para los empleados con grandes y pequefias necesidades de crecimiento y alta y
baja satisfaccion laboral.

Hay que seguir tres pasos principales cuando se aplica el modelo de
Hackman y Oldham. Dado que el modelo busca incrementar la motivacion y la
satisfaccion del empleado, el primer paso consiste en diagnosticar el entorno
laboral para determinar si existe un problema.

Dado que una meta-analisis sobre 15,542 personas, indic6 que habia una
relacion moderadamente fuerte entre las caracteristicas laborales y la satisfaccion
laboral, los directivos pueden querer utilizar este modelo para incrementar la
satisfaccion del empleado. °

Desgraciadamente, el disefio de los puestos de trabajo parece reducir el
rendimiento tan a menudo como cuando hay un impacto positivo. Por ejemplo, un
estudio demostré que la reestructuracion de los puestos de trabajo funciona mejor
en organizaciones menos complejas ( plantas o compafiias pequefias) *°. No
obstante, es probable que los directivos encuentren incrementos notables en la
calidad de rendimiento después de un programa de reestructuracion del puesto de
trabajo. Los resultados de veintiin estudios experimentales revelaron que la
reestructuracion del trabajo resultaba en un incremento medio del 28% en la
calidad del rendimiento. **

En conclusién, los directivos han de darse cuenta de que la
reestructuracion del trabajo no es una panacea para todos sus problemas de
satisfaccion y motivacion del empleado. Para aumentar sus oportunidades de
éxito con este enfoque, los directivos han de recordar que un cambio en el trabajo
o en el departamento puede crear problemas percibidos de desigualdad en areas
relacionadas o sistemas dentro de la organizacion.
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2.3 ANALISIS DE PUESTOS

2.3.1 DISENO DEL CAMPO DE ACCION DEL PUESTO Y RELACIONES ENTRE
PUESTOS.

Una importante decision administrativa es la determinacion del campo de
accion del puesto y relaciones entre puestos. EI campo de acciéon del puesto se
crea mediante la aplicacion de los principios de division del trabajo y delegacién de
autoridad.

Cada uno de estos principios contribuye a la determinacion de lo que se
espera del ocupante del puesto y las actividades, métodos y maquinarias que se
utilizaran. El principio de la delegacion de autoridad determina el grado de
discrecion o eleccién del empleado en la seleccién de métodos y, en el caso de los
gerentes, la asignacion de otras personas en las tareas. Las relaciones entre
puestos se determinan, en parte por la base y tamafo especifico del
departamento, unidad o division dentro de los cuales se desarrolla el trabajo.

2.3.2 CAMPO DE ACCION DEL PUESTO

Dos conceptos Utiles para analizar el problema del campo de accion del
puesto son el alcance y el fondo. El ALCANCE de un puesto se refiere al nimero
de tareas desempefiadas por la persona. Quién desempefia ocho tareas para
completar una labor, tiene un mayor alcance de puesto que la que ejecuta cuatro
tareas diferentes. En la mayoria de los casos, cuanto mayor es el nimero de
tareas desempefiadas, tanto mas tiempo requiere completar la labor.

La segunda dimension del puesto es su FONDO. Esta dimension se refiere
a la cantidad de discrecion que tiene una persona para alterar el puesto. Como el
concepto de profundidad se relaciona con factores individuales, tales como la
influencia personal, se debe reconocer que un empleado con el mismo titulo de
puesto y el mismo nivel organizacional que otro empleado, puede poseer menor,
mayor, o la misma cantidad de fondo de puesto.
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RELACION ENTRE ALCANCE Y FONDO DE LOS PUESTOS

Gran fondo
NEGOCIOS HOSPITAL UNIVERSIDAD | NEGOCIOS HOSPITAL | UNIVERSIDAD
Mecénicos Anestesiologos | Catedréaticos | Cientificos de | Cirujano Rectores
de maquinas investigacion. |jefe
empacadoras
Bajo alcance Gran alcance
NEGOCIOS HOSPITAL UNIVERSIDAD NEGOCIOS HOSPITAL | UNIVERIDAD
Operarios de |Auxiliares de| Instructores | Mecanico de |Enfermerag Jefes de
lineas de | contabilidad de graduados | mantenimiento. departamentos
montaje
FIGURA 5

Fuente : Stephen p. Robbins “ Comportamiento Organizacional “ ( Prentice Hall México 1998 p.p. 553 )
Poco fondo

Alcance = El nimero de labores desempefiadas por la persona.
Fondo = La cantidad de discrecién para alterar el puesto o influir en él.

El campo de accién del puesto, por tanto, incluye la determinaciéon de
actividades (alcance) y la autoridad (fondo). Un trabajo altamente especializado es
uno que tiene pocas tareas que desempeiiar por medios prescritos. Esos puestos
muy rutinarios; tienden a estar controlados por reglas y procedimientos
especificos.

2.3.3 RELACIONES ENTRE PUESTOS.

La aplicacion de los principios de departamentalizacion y esfera de control,
da por resultado las agrupaciones de puestos. Estos grupos quedan bajo la
responsabilidad de un administrador que los coordinar4 hacia los fines de la
organizaciéon. El desempefio de un grupo se logra, en parte, por la cohesiéon del
grupo. El grado de cohesion de un grupo depende de la calidad y clase de
relaciones interpersonales de los empleados asignados a una tarea 0 a un grupo
de autoridad.

2.3.4 EL ANALISIS DE PUESTOS
La técnica conocida con el nombre de “ analisis de puestos “, responde a
una urgente necesidad de las empresas: para organizar eficazmente los trabajos

de éstas, es indispensable conocer con toda precision “ lo que cada trabajador
hace” y “ las aptitudes que requiere para hacerlo bien.
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a.- Para los altos directivos de una negociacion, representa la posibilidad de saber
con todo detalle en un momento dado las obligaciones vy caracteristicas de cada
puesto.

b.- Los supervisores, sobre todo los inmediatos al trabajador, para conocer las
labores encomendadas en su vigilancia.

c.- Los trabajadores realizaran mejor y con mayor facilidad sus labores, si conocen
con detalle cada una de las operaciones que las forman y los requisitos necesarios
para hacerlas bien.

Es requisito previo ineludible conocer la realidad misma que va a ser
analizada: El Puesto

Un trabajador realiza normalmente un conjunto fijo de actividades, porque
de ello depende la perfeccion de éstas y la organizacién misma de la empresa. Se
forma asi, grupos de las mismas con unidad funcional perfectamente definida.
Cada una de éstas unidades de trabajo recibe el nombre de puesto. Podria definir
éste como “ el conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades vy
condiciones que forman una unidad de trabajo especifica e impersonal “.

El titulo del puesto, es el término con el que se le conoce y determina. Todo
el conjunto de operaciones y requisitos complejos que integran un puesto, tienen
gue designarse con una sola palabra, o a la mas, con unas cuantas. El titulo debe
ser por ello de tal naturaleza, que no comprenda, ni mas, ni menos elementos de
los que forman el puesto.

SU TECNICA

La dificultad para precisar el contenido de un puesto, nos obliga a usar de
un sistema para realizarlo. Esta técnica recibe el nombre de “ Analisis de
puestos “. Y lo merece en verdad, pues lo fundamental en ella es la separaciéon y
ordenamiento de los elementos que integran un puesto.

La persona encargada de recoger, ordenar y consignar los datos, recibe el
nombre de ANALISTA.

La forma escrita en que se consignan las operaciones materiales que debe
realizar el trabajador, recibe el nombre de DESCRIPCION DEL PUESTO.

La forma en la que se anotan metddicamente los requisitos de habilidad,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo que implica una labor, se llama
ESPECIFICACION DE PUESTO.

Podemos distinguir cuatro tipos de andlisis de puestos:
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1. El que se realiza con el fin de mejorar los sistemas de trabajo. Practicamente
comprende solo la descripcion de puestos.

2. El que se hace para orientar la seleccion de personal. En él lo fundamental es,

por el contrario, la especificacion, orientada con miras a constatar si un candidato

posee los requisitos minimos exigidos para desempefar el puesto

satisfactoriamente.

3. El analisis formulado con miras al adiestramiento del trabajador.

4. El que se estructura con la finalidad de servir a la valuacién de puestos.
Sin la cooperacién, o lo que es peor, con la oposicion de los trabajadores, es
muy dificil realizar un buen analisis de puestos y sus beneficios seran muy
limitados. Por ello debe instruirse y convencerse al personal sobre sus
finalidades y su utilidad.

RECOPILACION DE DATOS

Los principales medios para recoger los elementos que integran cada
puesto pueden resumirse en los siguientes:

e Observacion directa. Permite recabar datos con mayor intensidad y viveza.

¢ Informes del trabajador. De lo dicho se deduce que la observacion debe
completarse con explicaciones verbales del trabajador sobre sus labores y
la forma de realizarlas. Estas tienen especial importancia para la
descripcion de puestos, pues nadie como él conoce los detalles de su
trabajo.

No debe preocuparse el analista por interrumpirlo para tomar anotaciones,
pues esto hace sentir al trabajador la importancia de sus informes.

Como una guia que permita recoger los datos con integridad y precision pueden
tenerse en cuenta estas interrogaciones.

1.- ¢ Qué es lo que hace?
2.- ¢, Como lo hace ?

3.- ¢, Con qué fin lo hace ?
4.- ¢ Cuando lo hace ?

5.- ¢ Donde lo hace ?
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Lo ordinario es usar de varios medios de recopilacién al mismo tiempo; como
una base que sirva al analista para interrogar a los trabajadores y supervisores, el
cuestionario presta una ayuda inmejorable.

LA DESCRIPCION.

Distinguiremos en ella tres partes:

A.- El encabezado. Contiene los datos de identificacion del puesto. Estos se
refieren a los siguientes puntos principales:

1.

2.

3.

Titulo del puesto.
Numero o clave que se asigne al puesto.

Ubicacion; se expresara el departamento, seccion, taller, etc. Esto sirve
para localizarlo y observarlo en caso necesario.

Especificacion de las maquinas o herramientas empleadas por el
trabajador.

Jerarquias y contactos. Suele afadirse el titulo del funcionario a quién
reporta.

Como se pudo observar a lo largo de este capitulo, el modelo de Hackman

serd muy importante para el desarrollo de nuestra investigacion, ya que servira
para conocer y entender las cinco dimensiones del puesto:

Variedad de la tarea.

e |dentidad de la tarea.

e Importancia de la tarea.

e Autonomia.

e Retroalimentacion, que presenta el albafil durante el proceso de la obra,
y de esta manera identificar cual de estas caracteristicas produce
resultados y cuales son éstos, ya que pueden ser:

e Alta motivacion por el trabajo.

e Alta satisfaccion por el crecimiento.

e Alta eficiencia en el trabajo.
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De esta forma se podra mantener al albafil motivado y obtendremos el
beneficio de mejora en productividad; para lograr estas dimensiones del puesto es
necesario que el albafiil se encuentre satisfecho con su trabajo, ya que de esta
forma se desempefiard mejor y serd mas eficiente en su puesto.
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CAPITULO 3

SATISFACCION EN EL TRABAJO

El propésito de este capitulo es entender la actitud general del albafil hacia
su trabajo, la satisfaccion es la diferencia entre la cantidad de recompensas que
los obreros reciben y la cantidad que ellos creen que deberian recibir por su
desempefio en las actividades que desarrollen. *

A lo largo del capitulo conoceremos y entenderemos que es la satisfaccion
en el trabajo, como se manifiesta en el albafil y las maneras de medicién para
obtener los resultados que nos llevaran a las cifras que necesitamos para el
desarrollo de la investigacion.

3.1 DEFINICION.
Refiere a la actitud general de un individuo hacia su empleo.

La satisfaccion en el trabajo es una respuesta afectiva o emocional hacia
varias facetas del trabajo del individuo. Esta definicién no es un concepto unitario,
mas bien, una persona puede estar relativamente satisfecha con un aspecto de su
trabajo e insatisfecha con otro u otros aspectos. 2

La satisfaccion laboral es el resultado de las percepciones del obrero acerca
de sus trabajos, basados en los factores del entorno laboral; por ejemplo, estilo de
supervision, politicas y procedimientos; importancia de grupos de trabajo,
condiciones laborales y beneficios adicionales.

3.2 IMPORTANCIA
La importancia de la satisfaccidbn en el trabajo es obvia. Los gerentes
deberian interesarse en el nivel de satisfaccion en el trabajo en sus

organizaciones por, al menos, cuatro razones:

1. - Existe una clara evidencia de que los empleados insatisfechos faltan al
trabajo mas frecuentemente y es mas probable que renuncien.

2. - Es mas probable que los trabajadores insatisfechos se involucren en
comportamientos destructivos.
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3. - Se ha demostrado que los empleados satisfechos tienen mejor salud y
viven mejor.

4. - La satisfaccion en el trabajo se transmite a la vida del empleado fuera
del trabajo.

Cuando los empleados estan felices con su trabajo, mejora su vida fuera del
trabajo. En contraste, el empleado insatisfecho lleva una actitud negativa a casa.®

3.3 MEDICION.

Los dos métodos mas ampliamente utilizados para medir la satisfaccion
son: la escala global Unicay la calificacion de la suma, formada por numerosas
facetas del trabajo.

El primer método consiste en pedir a los individuos una pregunta semejante
a ésta: “ Considerando todo, ¢, Cuan satisfecho estas con tu trabajo? ”, Entonces
los participantes contestan encerrando en un numero entre uno y cinco, que
corresponden a las respuestas desde “ muy satisfecho hasta muy
insatisfecho “.

] 1]

Ejemplo : (ESCALA GLOBAL UNICA)

¢, Qué tan satisfecho con su empleo actual?

1. - La manera en que reparan en mi cuando hago un buen trabajo.
Muy insatisfecho 1 2 3 4 5 Muy satisfecho

N

. - El reconocimiento que consigo por el trabajo que hago.
Muy insatisfecho 1 2 3 4 5 Muy satisfecho

3. - Los elogios que consigo por hacer un buen trabajo.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho.

4. - Cébmo se compara mi sueldo con el trabajo parecido en otras empresas.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho

5. - Mi sueldo y la cantidad de trabajo que realizo.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho

6. - Como se compara mi sueldo con el de otros trabajadores.
Muy insatisfecho 1 2 3 4 5 Muy satisfecho
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7. - La manera en que mi jefe maneja a los empleados.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho

8. - La manera en que mi jefe se ocupa de las quejas de los empleados.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho

9. - Larelacion personal entre mi jefe y sus empleados.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho

Puntuacion total para satisfaccion con el reconocimiento ( sumar preguntas 1-3), compensacion
('sumar preguntas 4-6) y supervision ( sumar preguntas 7-9. )

FIGURA 5
Fuente : Stephen p. Robbins “ Comportamiento Organizacional * ( Prentice Hall, p.p. 153, México 1998 )

El otro método, identifica los elementos clave en un trabajo y pregunta los
factores tipicos que estarian incluidos, son: La naturaleza del trabajo, la
supervision, el salario actual, la oportunidad de ascenso y la relacién con sus
compaferos de trabajo.

El primer método es mas valido, ya que una sola pregunta se vuelve en
realidad una medicibn mas compleja.

Los factores mas importantes que contribuyen a la Satisfaccion en el
Trabajo son: el reto del trabajo, los premios equiparables, las condiciones de
trabajo favorables y colegas que gusten apoyar.

Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar
sus habilidades y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad vy
retroalimentacion, de como se estan desempefiando. Estas caracteristicas hacen
que un puesto sea mentalmente desafiante. Los trabajos que tienen muy poco
desafio provocan aburrimiento pero un reto demasiado grande crea frustracion y
sensacion de fracaso.

Aunque la satisfaccion en el trabajo no conduce por fuerza a que la persona
desempefie bien una tarea especifica, es importante por varias razones. La
satisfaccion representa un resultado de la experiencia del trabajo, por lo que altos
niveles de descontento contribuyen a que los gerentes identifiquen problemas
organizacionales que exigen atencion. Ademas, el descontento en el trabajo se
vincula estrechamente con el ausentismo, la rotacién y los problemas de salud
fisica y mental. Por ejemplo, es mas probable que los empleados muy
descontentos se ausenten del trabajo y lo abandonen por otro. Los altos niveles de
ausentismo y la rotacion son costosos para las organizaciones. Por lo tanto, la
profunda relacion entre el descontento, el ausentismo y la rotacién constituye una
razdn apremiante para preocuparse por la satisfaccion del empleado en el trabajo.
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Los empleados quieren sistemas de salario y politicas de ascensos justos,
sin ambiguiedades y acordes con sus expectativas. Cuando el salario se ve como
justo con base en las demandas del trabajo, el nivel de habilidad del individuo y los
estandares de salario de la comunidad, se favorece la satisfaccion. Claro no todo
el mundo busca dinero.

Los estudios demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos
que no sean peligrosos o incomodos. La temperatura, la luz, el ruido y otros
factores ambientales no deberian estar tampoco en el extremo. *

La gente con tipos de personalidad congruentes con sus vocaciones
escogidas poseerian talentos adecuados y habilidades para cumplir con las
demandas de sus trabajos. Cuando menos el 30% de la satisfacciébn de un
individuo puede explicarse por la herencia.

Los gerentes deberian enfocar su atencion en la seleccion del empleado: si
usted requiere de trabajadores satisfechos, asegurese de filtrar a los negativos, los
inadaptados, los buscadores de problemas, los frustrados, quienes encontrarian
poca satisfaccion en cualquier aspecto de su trabajo.

Una revision cuidadosa de la investigacion indicé que existe una relacion
positiva entre la satisfaccion y la productividad, las correlaciones son
consistentemente bajas, cercanas a + 0.14. ° Esto significa que no méas de 2% de
la varianza en la produccién puede tomarse en cuenta para la satisfaccion del
empleado.

El nivel del trabajo también parece ser una variable moderadora importante.
Las correlaciones entre la satisfaccion y el desempefio son mas fuertes para los
empleados con niveles mas altos. Por lo tanto, podriamos esperar que la relacion
se vea mas relevante para individuos en posiciones profesionales, de supervision
y de gerencia.

La satisfaccion estd también relacionada negativamente con la rotacion,
pero la correlacion es mas fuerte que la que encontramos para el ausentismo.

La insatisfaccion del empleado se expresa de diversas formas, por ejemplo:
en lugar de que renuncien, los empleados pueden quejarse, ser insubordinados y
robar propiedad de la organizacion.

Los comportamientos de salida y negligencia rodean nuestras variables de
desempernio, productividad, ausentismo y rotacion.
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Salida : Insatisfaccion dirigida hacia el abandono de la organizacion.

Expresion : Insatisfaccion expresada por medio de intentos activos y
constructivos de mejorar las condiciones.

Negligencia : Insatisfaccion expresada mediante la espera pasiva de que mejoren
las condiciones

A continuacion se mencionard la relacién entre la satisfaccion laboral y la
relacion que va de positiva a negativa, la fuerza de la relacion esta en una escala
de débil (muy poca relacion) a fuerte, relaciones fuertes implican que los directivos
pueden influir significativamente en la variable de interés incrementando la
situacion laboral.

VARIABLES RELACIONADAS CON DIRECCION DE LA FUERZA DE LA

LA SATISFACCION. RELACION RELACION
Ausentismo Negativa Débil
Tardanza Negativa Débil
Abandono del empleo Negativa Moderada
Enfermedad cardiaca Negativa Moderada
Estrés Negativa Moderada
Votar a favor de los sindicatos Negativa Moderada
Conducta civica organizativa Positiva Moderada
Compromiso organizativo Positiva Fuerte
Pedimiento laboral Positiva Débil
Satisfaccion en la vida Positiva Moderada
Salud mental Positiva Moderada
Figura 6

Fuente : Stephen P. Robhins “ Comportamiento Organizacional “ ( Prentice Hall México, P.P.158, 1998 )

La gerencia debe luchar durante la seleccion de nuevos empleados para
encontrar candidatos que no soélo tengan la habilidad, la experiencia y la
motivacion para desempefiarse, sino también posean un sistema de valores que
sea compatible con el de la organizacion.

Los empleados satisfechos y comprometidos, por ejemplo, tienen tasas mas
bajas de rotacién y ausentismo. °
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Como conclusion de éste capitulo, la satisfaccion en el trabajo es una
percepcion del trabajador acerca de su trabajo, por lo que debemos darle
importancia y contribuir a que esta satisfaccion se presente dentro del empleado,
ya gue evitariamos ausentismo, rotacion e incluso la renuncia del trabajador.

Se considera para ésta investigacion, que sera de gran utilidad la aplicaciéon
del método de la Escala Global Unica, para medir que tan satisfechos estan los
albafiiles y de ahi poder entender que es lo que ellos quieren o necesitan para
estar satisfechos en sus trabajos, recordando que el beneficio de la satisfaccién no
sé6lo es el bienestar del trabajador y sus familias, sino ademas se considera que se
puede presentar una mejora en la productividad.

ASPECTOS RELEVANTES DE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO, QUE SE
SEGUIRAN UTILIZANDO DURANTE EL DESARROLLO DE LA
INVESTIGACION:

e La satisfaccion es una respuesta afectiva o emocional hacia varias facetas
del trabajo del individuo.

e La satisfaccion es el resultado de las percepciones del obrero acerca de
sus trabajos, basados en los factores del entorno labora; por ejemplo :
- Estilo de supervision.
- Politicas de la empresa.
- Condiciones de trabajo.

e Importancia de la satisfaccion :

- Los empleados insatisfechos faltan al trabajo mas frecuentemente y
es mas probable que renuncien.

- Es mas probable que los empleados insatisfechos se involucren en
comportamiento destructivos.

- Se ha demostrado que los empleados satisfechos tienen mejor
salud y viven mejor.

- La satisfaccion en el trabajo se transmite a la vida del empleado
fuera del trabajo.

e Factores importantes que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo:
- El reto del trabajo.
- Premios equiparables.
- Condiciones de trabajo favorables.
- Variedad de tareas.
- Libertad.
- Retroalimentacion.
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e Los trabajos que tienen poco desafio provocan aburrimiento, pero un reto
demasiado grande crea frustraciéon y sensacion de fracaso.

e La satisfaccidbn en el trabajo no conduce por fuerza a que la persona
desempefie bien una tarea especifica.

e EIl descontento en el trabajo se vincula estrechamente con el ausentismo,
rotacion y problemas de salud.

e Cuando el salario se ve como justo en base a las demandas de trabajo, se
favorece la satisfaccion.

e La satisfaccion esta también relacionada negativamente con la rotacion.

e Lainsatisfaccion del empleado se expresa de diversas formas, por ejemplo:
- En lugar de que renuncien, los empleados pueden
quejarse, ser insubordinados y robar propiedad de la
organizacion.

RELACION ENTRE LOS PRIMEROS TRES CAPITULOS

A lo largo de éstos tres capitulos hemos analizado dos teorias de
motivacion, que son:

1. - Teoria de Motivacion-Higiene, el cual identifica motivadores que pueder ser:
Logro, realizacién, reconocimiento, trabajo en si mismo, responsabilidad, etc.

Asi mismo los factores de higiene que son externos al trabajo como:
Politicas de la empresa, supervision, condiciones de trabajo, etc., producen un
mejor ambiente de trabajo y pueden lograr que se llegue mas rapido a los
motivadores.

2. - Teoria de las Expectativas, identifica factores relacionados con el trabajo en
si ( nivel de desempefio), el cual indica que un nivel especifico de esfuerzo seré
seguido por un nivel de desemperio a los que se llama: Expectativa.

Asi mismo se ha analizado las Caracteristicas del puesto de Hackman, en
el que encontramos que existen:

Variedad de la tarea.
Identidad de la tarea.
Importancia de la tarea.
Autonomia.
Retroalimentacion.
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También y para finalizar se analiz6 la satisfaccion en el trabajo, que es la
percepcion del trabajador hacia su empleo, se considera que si las caracteristicas
del Puesto del albafil son variadas, presentan identidad, importancia, y se les
retroalimenta constantemente, esto va a repercutir en la satisfaccion del
empleado, ya que no habra ausentismo ni rotacion, ya que estan contentos con
sus empleos.

Si el empleado esta satisfecho con su trabajo, va a producir mas y trabajara
mejor, cuando esto suceda se sentird realizado, tendra logro, sentira
responsabilidad y uno como patron lo reconocerdq y de esta manera se sentira
motivado a continuar con su trabajo, ya que se cumplira sus expectativas de
desempefio y obtendra las recompensas necesarias para satisfacer sus
necesidades propias.

Como conclusion final de esta primera etapa, se considera que las
Caracteristicas del puesto del albafiil debera estar bien estructurada ya que de ahi
considero que empieza el ciclo para que se presente la satisfaccion y termine
motivado a seguir con su trabajo.
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CAPITULO 4

INVESTIGACIONES PREVIAS

4.1 ESTUDIOS RECIENTES

El objetivo de este capitulo es revisar y analizar estudios previos, similares
0 relacionados con el tema en cuestion, hay poca informacién que trata asuntos
directamente con el albafil, ya que como se menciond antes, este tipo de estudio
es exploratorio, los estudios que a continuacibn se mencionaran, son de origen
extranjero, en México de acuerdo a las investigaciones que se han desarrollado a
la fecha, no existe ningun tema relacionado con el albaiiil.

De antemano sabemos que los estudios en el extranjero no son importantes
en México, pero nos pueden proporcionar ideas para enterarnos de cémo le han
hecho y tener precauciones a tomar en nuestra investigacion.

Asi mismo se podran relacionar éstos estudios con nuestra investigacion y
saber de esta forma que ha sucedido o que han hecho en situaciones similares a
las que se van a presentar durante el proceso.

Aqui se analizara lo relacionado con el trabajador considerandolo como
empleado que necesita motivacion, satisfaccion en el trabajo, qué tipo de relacién
tiene con su puesto y su relacién con la productividad.

Desde tiempos pasados, al trabajador le ha interesado realizar actividades

del cual espera obtener 06 lograr cosas de ese trabajo, cuando ejerce altos niveles
de esfuerzo para lograr las metas de la organizacion.

Las investigaciones previas para su analisis las dividiremos en:
a.- Control Estadistico de Proceso
b.- Programas de incentivos
C.- Meta-andlisis
D.- Satisfaccion.

e.- Motivacion.
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a.- Control Estadistico de Proceso.-

Algunos directores de empresas ® justifican las investigaciones en los
costos del Control Estadistico de Proceso, en el cual citan o demuestran que hay
progreso en calidad y costo cuando hay una efectiva implementacion y practica
del control Estadistico de Procesos.

Este estudio presenta argumentos conceptuales y evidencia “empirica” para
entender de manera mas profunda y mas alla los efectos motivacionales que
resultan del control estadistico de proceso.

Los resultados empiricos generados de aplicar el analisis, sugiere que la
efectiva implementacion y practica del Control Estadistico de Procesos en el acto
crea un mayor enriquecimiento del trabajo y conduce a niveles elevados de
motivacion y satisfaccion en el trabajo.

Estos controles de proceso regulan las funciones del puesto y la forma mas
eficiente de produccion ya que de esta manera el trabajador conoce de manera
especifica todo el proceso y sabe en que momento le corresponde a él ejercer
sus funciones y esto genera que se sienta comprometido con su trabajo, porque
sabe que él es importante en cierta etapa del proceso de produccion.

Para algunos trabajadores el sentirse importantes 0 necesarios en el
trabajo, los mantiene motivados ya que son los logros lo que desean.

Asi mismo este control de proceso generard niveles de satisfaccion ya que
al no existir duplicidad de funciones, el empleado sabe que cada uno de los que
intervienen en el proceso son necesarios y esto genera equidad en el trabajo.

El implementar un control estadistico de proceso para la empresa, genera
un incremento en productividad, ya que se tiene controlado todo el sistema, asi
como el personal que labora.

b.- Programa de incentivos.-

Uno de los elementos motivacionales mas discutidos por su eficiencia son
los programas de incentivos, ya que aplicados correctamente aumentan los
niveles de produccion, pero asi mismo usados incorrectamente generan que los
trabajadores no estén motivados por el trabajo en si, sino por el dinero.
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La empresa Osha’s 2, enfatiza que son muchos los beneficios derivados de
estos programas de incentivos cuando son combinados con seguridad
ergonomica. (Ergonomic safety training)

Los incentivos de seguridad son efectivas herramientas de trabajo, en
promedio equivale del 200 al 300 % del ROI (return on Investment), para esta
empresa y otras industrias como: Construccion, petroleras y manufactura.

Cuando los programas de seguridad estan bien establecidos, la frecuencia
de accidentes disminuyé en Osha’s. °

El éxito consiste en una situaciébn ganadora, tanto para el empleado como
para el empleador, quién es el responsable del programa de incentivos.

Los incentivos de seguridad podrian jugar un papel muy importante en
México, y sobre todo en el sector de la construccion. Cuando una constructora
reporta continuamente accidentes, la cuota del IMSS se eleva, ya que esta
empresa se considera con alto indice de siniestralidad.

Actualmente cuidamos mucho en el sector de la construccion tener
accidentes ya que se ve reflejado en los pagos que se hacen al seguro, si se
pudiera establecer un programa efectivo de seguridad y éste ahorro lo entregas
como incentivo a los trabajadores, se van a obtener los siguientes beneficios:

¢ Incentivo al trabajador y este respondera mejor al trabajo aumentado
productividad por querer recibir el incentivo.
e Bajo indice de siniestralidad, se pagaran menos cuotas.
e El trabajador reconocera el interés por ellos.
e Menos ausencias y tiempos muertos cuando suceden accidentes.
John Flynn * lider de albafiiles de un sector de la construccién desde hace
47 anos, comenta que la industria esta coartada por los bajos salarios ofrecidos
por los constructores generalmente porque no hay suficiente obra y por la
promesa de que los van a ocupar todo el tiempo y tendran obra todo el afo.
Asi mismo se continta con la promesa de incrementar los salarios cuando

las condiciones econOmicas mejoren, pero no se ve para cuando mejoren las
condiciones econdmicas.
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John Flynn comenta que al crear una union de albafiiles, fomenta a la
mejora de las condiciones de los albafiles, ya que se encuentran mejor
organizados para entrar en contacto con la constructora.

Desafortunadamente en México pasa esto y al existir poca obra y mucha

demanda de trabajo, los salarios estan bajos y asi tienen que ser aceptados por
los albafiiles, ya que de lo contrario no encontraran trabajo.
Jeffrey M. Robinson °, presidente de PAS Inc, sugieren que es mas
redituable para la empresa tener personal de operaciébn como: superintendentes,
gerentes de construccion, gerentes de proyecto, mejor preparados que otro tipo de
personal de construccion.

Los salarios se elevaran promedio del 9 al 12% en compafiias que pagan
precios elevados por reclutar a supervisores calificados. Estos salarios generan
ruido para los nuevos graduados de ingenieria y gerencia de construccion,
comenta Robinson °. Este rumbo esta causando la compresién de los salarios y el
problema es que se estima empeore en los proximos 2 6 3 afos.

Para mantener salarios en linea, algunas firmas de arquitectura e ingenieria
usan bonos como compensaciones. Se revelo que el 15% de las ganancias en
construccion, provino de los bonos a empleados, y este afio ascendera al 20%.
“ Este es un buen camino para rodearte de gente capaz “, comenta Weinstein ’.

Una vez aplicado el bono, en poco tiempo se vuelve insuficiente comenta
Mark Zwerg “ Los bonos y salarios deben revisarse al menos 4 veces al afio “.
“ Algunas firmas incrementan la frecuencia de pago de bonos como progreso de la
compaifiia “®. Se considera que los bonos son un motivador eficiente.

Las empresas que revisan los salarios una vez al afio y hasta a veces dos
veces, conservaran mas que otras empresas a la gente joven y con experiencia.

Reconocer el buen trabajo de la gente es mas importante que el dinero
comenta Chuck Vander Kooi °, miembro de Asociacién Mecéanica de Constructores
de América.

Si los contratistas usan bonos e incrementan los salarios para motivar a los
empleados, como quiera que sea ellos van a hacer que el dinero sea el resultado
deseado y no como respuesta a su labor en el trabajo.

Volver a trabajar en algo que quedo mal hecho, constituye grandes pérdidas
a las constructoras, por tal motivo se debe supervisar y fomentar al trabajo con
calidad.

Vander Kooi *° da una lista de recomendaciones :
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1. - No tener un sistema de bonos en el que el empleado espere una
cantidad de dinero como recompensa. Los bonos motivan a la gente cuando es
inesperado.

2. - Reconocimiento a un trabajo bien hecho y darle al empleado una
sensacion de mérito propio, nunca es menospreciado.

3. - No darle dinero a la gente porque cuida tu dinero. Tal sistema de
recompensa conduce a mal acostumbrar al buen trabajador.

C.- Meta-analisis.-

Un modelo conceptual de Satisfaccion nos lleva a distinguir entre la
satisfaccion econémica y no econémica, el modelo resultante es probado usando “
meta-analysis “

Los resultados indican que la satisfaccion econémica y la no econémica
estan construidas de manera distinta, tienen diferente relaciébn en antecedentes y
consecuencias.

Ademas el estudio demuestra ' que la satisfaccién es conceptualmente
separable de la relacion de seguridad en la construccion.

No hay consenso de observar la conceptualizacion y de medirla como
canal de satisfaccion. Algunos investigadores como ( Brown, Lusch y Smith )%,
tienen una visibn econdmica de satisfaccion y la definen como percibir
discrepancias entre la anterior expectativa y el beneficio actual.

Los 71 estudios empiricos hechos '3, enlazan a la satisfaccién con méas de
80 variables diferentes, frecuentemente encontrando inconsistencias a través de
los estudios. Por eso sera de gran utilidad establecer la generalizacion del
parentesco entre la satisfaccion y la construccion para conocer cual es el enlace
mas frecuentemente presentado.

En los recientes afios, la satisfaccion a veces ha sido reemplazada con la
confianza y/o seguridad como consecuencia de la relacion de trabajo.

Considero que la base principal para que exista satisfaccion en el trabajo,

motivacion y la productividad esperada, consiste en empezar desde abajo, es
decir: un salario justo.
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D.- Satisfaccion.-

Un aspecto importante para que el trabajador encuentre satisfaccion en el
trabajo, es el trato que reciba del supervisor. Si asignas 3 supervisores a un
mismo proyecto, no soélo el tiempo y los costos del proyecto se elevaran 3 veces,
sino que la gente no sabra a quién obedecer, ya que un supervisor le dira una
instruccion y el otro otra, los albafiles se desesperaran y terminaran dejando el
trabajo o haciendo mal las cosas. **

El albafiil presenta satisfaccion en el trabajo cuando el supervisor
demuestra la siguiente:

1. - Que esta preparado técnicamente, ya que de esta forma el albafiil sabe
gue lo que se le pide, si se puede realizar.

2. - El supervisor no debe considerar los costos como principal variable,
sino la produccién.

3. - El supervisor debe tratar con respeto e igualdad a los trabajadores. *°

Al hablar del albafiil es necesario referirnos al supervisor, ya que en las
manos y decisiones de éste, se encuentra todo un proyecto. Estudios demuestran
que los supervisores frecuentemente toman decisiones cada dia que afectan al
tiempo y costo.

Algunas de esas decisiones son aparentes por el proceso constructivo
seleccionado, precisamente en esta parte el albafil interviene, ya que si se
encuentra realmente motivado, hara los cambios de proceso constructivo de
manera productiva, ya que le interesard este nuevo proceso y querra participar
con el nuevo cambio que €l desconoce y sabe que el también participa para
lograrlo.

El albafiil espera obtener del supervisor un trato justo y cuando cometa
errores no quiere ser regafiado en publico, sino en privado hay que indicarle que
hizo mal.

e.- Motivacion.

La gente exitosa busca fijarse metas. Esta herramienta de organizacion,
prioridad y planeacién, generalmente ayuda en mayor eficiencia y en mayor
aumento de productividad.

Programas de administracion que emplean estrategias de fijar metas como

una administracion por objetivos, son muy ampliamente implementados, el éxito
de éstos programas son impredecibles.*
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El carecer de experiencia para fijar apropiadas metas y objetivos, produce
gue si no son las correctas se origine el fracaso.

A veces cuando el fijar metas es usado exitosamente para planear y
priorizar tareas que son terminadas, no es el fijar metas el motivador, sino la base
de las metas lo que motiva a los individuos como: continuar fijando metas y
desempenfarlas bien.

Cuando un individuo alcanza una meta o completa un objetivo, tiene
reconocimiento de cumplimiento y siente un éxito individual que le da experiencia.

El cumplimiento en si mismo, la alegria de cumplimiento y el reconocimiento
de cumplimiento por otros, es lo que motiva al individuo a continuar trabajando
duro y bien.

Algunos directores y supervisores creen que el darle importancia a cursos,
talleres o seminarios es un gran motivador en la gente para continuar trabajando
fuertemente y mejor en sus trabajos. *’

Es verdad que cuando los empleados regresan a sus trabajos después de
haber tomado el curso, la platica o el taller, presentan una tendencia a realizar su
trabajo con mas vigor y ponen en practica las nuevas ideas que aprendieron.

Desafortunadamente después de algunos dias o0 quizas algunas semanas,
los empleados regresaran a su formacion tradicional y a sus métodos habituales.
¢, Por qué ? Porque, usualmente la experiencia les indica que no van a considerar
su esfuerzo o desempefio la empresa por continuar haciendo bien las cosas o por
trabajar duramente.

Estos empleados consideran que el trabajar mas y mejor no se vera
reflejado en la paga.

Tener competencia es un gran motivador, ya que quieren ser mejor que el
otro para tener reconocimiento, ser tratado de diferente manera o si se presenta
un ascenso en puesto o salario, ser el primero en recibirlo.

Amenazar a los empleados de que ya no continuaran trabajado,
disminucién de pago, reprimendas o alguna otra consecuencia indeseable, es una
tactica comun usada para mantener a los empleados trabajando.

Si el trabajador no hace lo que le pides y aplicas las consecuencias, el
terminard dejando la compafia. Asi mismo van a suceder problemas serios
cuando usas amenazas en el lugar de trabajo.

Primero, las amenazas no trabajan. Segundo, aun si las amenazas trabajan
para obtener un deseo de cumplimiento, el trabajador es probable que se
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desemperfie solamente al nivel minimo requerido y va a estar continuamente
disgustado.

Tercero, si las amenazas conducen al trabajador a dejar la compaiiia, va a
existir un costo de cambio de personal que puede ser significante para la
compafia.

Si los gerentes usan amenazas, o las usan cuando son necesarias, con ello
logran que el personal haga lo que se le esta requiriendo, pero la ejecucion de la
tarea no sera Optima y adicionalmente ocurriran sucesos desagradables durante la
ejecucion de las labores.

Los trabajadores que reciben amenazas de los supervisores, tienden a
estar resentidos y enfadados. Ellos hablaran acerca del director y quiza de la
compafia mal y ellos posteriormente ya no querran regresar a trabajar a la
empresa, esta situacion demerita a la empresa.

Si se usan amenazas para lograr que el trabajador deje la compainiia, ésta
tendra que asumir los resultados del cambio de personal como: capacitacion del
nuevo empleado, baja eficiencia y produccién debido al desconocimiento de la
tarea, etc.

Una alternativa de usar amenazas y Sus consecuencias para tratar de
motivar el cumplimiento de la tarea, es usar una estrategia de reversa ya que el
reconocimiento y las recompensas a los empleados de manera imprevista produce
mejores resultados.

Quiza los directores no deberian usar recompensas para motivar a los
empleados a trabajar duro o hacer bien su trabajo, ya que la realidad es que si el
salario es suficiente para mantener a la gente haciendo su trabajo, no hay
problema de motivacién.*®

Por tal motivo no deben usarse recompensas para motivar al empleado a
trabajar por algo que ya le estas pagando para que lo haga.

Recompensar a los empleados por hacer bien sus trabajos cuando reciben
poco salario, no se debera convertir en una costosa inversion para la empresa, ya
gue es parte de lo que deberian de ganar.

Decir que algunos trabajadores son flojos es realmente decir que no estan
motivados, si nosotros vemos que la motivacion es un proceso de incitar a la
ejecucion de las tareas, este es un estado interno, nosotros como gerentes
debemos ampliar las posibilidades de motivacion del empleado. ?°

Las personas que se encuentran motivadas, estan capacitadas en

desarrollar este conocimiento para motivarse asi mismas, ademas las mismas
herramientas que utilizaron para motivarse, pueden usarlas para motivar a otras
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personas, por lo que tener gente motivada en la obra, transmite la motivacion a
sus compairieros.

Para algunas compaiiias de construccién cada trabajo es desarrollado por
diferente personal y asi mismo por diferentes gerentes, el cambio constante de
gerentes dificulta utilizar recompensas como motivadores, ademas de que a los
gerentes no les da tiempo de poner a prueba practicas como amenazas dentro de
la obra, ya que por la continua rotacién no terminan de conocer el comportamiento
y motivacion del personal a su cargo.

En la industria de la construccion hay muchas limitaciones vy
consideraciones en aplicar estrategias de motivacion. Esta no es, como quiera que
sea, una razon para no utilizar métodos modernos y solamente utilizar estrategias
tradicionalistas. Lo correcto serd utilizar, mejorar y adaptar estrategias actuales
gque tengan como primer beneficio la compafiia y los empleados.

CONCLUSIONES

Como hemos podido observar a lo largo de este capitulo, se concluye que
en base a la informacion analizada se obtiene lo siguiente:

Hay algunas personas que les da resultado cierta estrategia empleada y
hay otras empresas que usan la contraria y también les da resultado, en general
se apoya mucho la tendencia a reconocer al trabajador, o dar recompensas o
bonos pero de manera inesperada.

Se debe de conocer perfectamente las caracteristicas del puesto para saber
cual es la funcién del albafiil y no pedirle mas de lo que pueda hacer, ya que
demasiado reto causa frustracion. Asi mismo fijarle metas dentro de sus
posibilidades para crearle retos y mantenerlos de esta forma motivados en base a
variabilidad de tareas.

Asi mismo la forma de aplicar estos motivadores origina que realmente sea
eficiente o no el método utilizado, los incentivos aplicados correctamente
aumentan niveles de produccion, pero usados incorrectamente generan que los
trabajadores no estén motivados por el trabajo en si, sino por el dinero.

También se comento6 que los salarios por la situacidon econémica actual son
bajos, pero si se crean asociaciones o0 sindicatos, logran que los salarios sean
mas apegados a los salarios reales.

La satisfaccion en el empleado es basica y el supervisor juega un papel

importante en este aspecto, ya que un trato muy adecuado y digno produce una
mejora en produccién y un ambiente mas agradable de trabajo.
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Cuando se presenta la satisfaccion, se disminuye el ausentismo, rotaciéon y
las enfermedades en los trabajadores.

Un efectivo Control Estadistico de Proceso, genera un mayor
enriguecimiento del trabajo y conduce a niveles elevados de motivacion y
satisfaccion en el trabajo, esto lleva a un aumento de productividad ya que se
tiene controlado todo el sistema, asi como el personal que labora.

Se debera de tratar al personal como seres humanos y no como parte de la
empresa que debe producir, de esta forma el empleado sabra que es importante y
se le escucha cuando tienen algo que comentar, sugerir o decir.

4.2 ESTUDIOS EN EL CAMPO DE LA INVESTIGACION.

4.2.1 EXPERTOS EN EL CAMPO DE LA CONSTRUCCION.

Las investigaciones realizadas a los jefes de recursos humanos o personas
encargadas de contratar albafiles, nos indican que no emplean programas de
motivacion y esto se debe a que no les interesa por el momento o no lo tenian
contemplado por ignorancia, ya que tienen otras preocupaciones como pagar a
tiempo en vez de preocuparse por la gente.

Lo Unico que algunos consideran como motivacion, son realizar comidas
frecuentes para convivencias, pero son las Unicas actividades que realizan y esto
lo consideran como motivador.

Este estudio se presenta mas ampliamente en el estudio de caso del
capitulo seis, en la entrevista a personas que contratan personal y supervisores.

4.2.2 REVISION DE DATOS DE REGISTRO DE OBRA.

Las cifras de ausentismo, rotacion, frecuencia de contratacion de albafiles,
antigiiedad dentro de la organizacién, niveles de productividad, caracteristicas del
puesto que solicita la empresa, perfil que presenta el albaiiil al ser contratado, etc.
Son presentados en el capitulo seis del estudio de caso.
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CAPITULO 5

DISENO DE ESTUDIO

El tipo de estudio que se pretende hacer para el desarrollo de ésta tesis es
de tipo: EXPLORATORIO.

“ El tipo de estudio exploratorio se efectia normalmente cuando el objetivo es
examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado o que no ha sido
abordado antes “

Como hemos podido observar después de la investigacion efectuada en el
capitulo anterior, no hay investigaciones relacionadas directamente con el albafil,
por tal motivo nuestra investigacion tratara de ser de las primeras en este ramo.

1.1 DEFINICION DEL PROBLEMA

Identificar cual es el perfil del albafiil, cudles son las caracteristicas de su
puesto, asi como identificar los principales factores de motivacion y satisfaccion
laboral que presentan, para conocer cuales son las razones de su productividad
y de que manera ésta puede variar.

1.2 OBJETIVOS E HIPOTESIS

OBJETIVOS

PROBLEMA

HIPOTESIS

Describir cual es el
perfil del albafiil.

¢, Cual es el perfil del
albafil?

Personas de edad entre 25 y 40
afos, de estado civil casados o0 en
union libre, hijos de padres o
familiares que se dedican o
dedicaron a la construccion, su
oficio principal son las labores del
campo y cuando no es temporada
de siembra se dedican a la
construccion.

Identificar los|¢Cudles son los
principales factores | principales 1. Comprometidos con su trabajo.
del perfil. indicadores del
perfil del albafil? 2. Variabilidad de actividades
3. Les importa la actividad que
desarrollan
Describir el puesto|¢;Cudl es el puesto|1l. Realizan varias actividades
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tipico del albafil.

tipico del albafiil?

durante la construccién, por lo que
la variabilidad de actividades no lo
hace monétono.

2. Se les tiene gque supervisar, a la
falta de ésta, pierden el tiempo.

3. Autonomia en toma de decisiones
para la ejecucion de su tarea.

4. Grado de responsabilidad de la
labor.

Identificar
principales
tipicos de motivacion.

los
factores

¢, Cuales los
factores
motivadores en el

albail?

son

1. Posibilidad de crecimiento dentro
de la obra.

2. Tener asegurado el trabajo para
garantizar recursos para mantener a
sus familias.

3. Pago justo y equitativo

4. Responsabilidad, logro, trabajo en
si mismo.

5. Bonos, incentivos.
6. Reconocimientos publicos.

7. Si al término de ejecutar el
trabajo se le retroalimenta,
indicandole si esta bien, favorece a
gue continle haciendo bien su
trabajo, ademas se siente contento
y satisfecho con su trabajo.

Identificar
de satisfaccion laboral

los niveles

¢Cuales son los
factores que
producen

satisfaccion laboral

en el albaiil?

1. Ambiente agradable de trabajo.

2. Contar con los materiales vy
herramientas necesarias para
desarrollar el trabajo.

3. Buena comunicacion y buen trato
del supervisor al albaiiil.

4. Paga justa de acuerdo a su
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puesto, que haya equidad entre los
trabajadores con igualdad de
puesto.

5. Desarrollar actividades que
produzcan retos.

6. Desarrollar actividades
interesantes 'y que  originen
desafios.

7. Importancia de la tarea que
desarrollen.

8. Que puedan tomar decisiones
dentro del proceso constructivo.

9. Que se sientan parte de la obra
ya que ellos intervienen en el
proceso de construccion; que se les
tome en cuenta.

5.3 LIMITACIONES

El estudio sera sélo exploratorio y restringida la recoleccion de campo, el cual
consiste en el siguiente:

El estudio de caso se desarrolla en el Estado de Morelos en las poblaciones de
Cuautla, Oaxtepec y Tlayacapan, Asi como en el municipio de Naucalpan Estado
de México presentan las siguientes caracteristicas: Obra nueva, Remodelaciones
y ampliaciones que tengan una duracién de 2 a 3 meses y que la poblacion que se
encuentre laborando sea de entre 5 y 8 albaiiiles.

5.4 IMPORTANCIA

Este estudio servira para conocer una aproximacion exploratoria del
perfil del albafiil en el Estado de Morelos Y Estado de México en esos casos en
particular, y saber cuales sujetos pueden desempefar éstas funciones y cuales
son los rasgos similares que presentan en ellos.
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Asi mismo podremos conocer que lo motiva en las obras, que les produce
satisfaccion en el trabajo y de esta manera saber que podemos nosotros hacer
para mantenerlos motivados y lograr asi una mejora en produccion.
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CAPITULO 6
ESTUDIO DE CASO

El propésito de este capitulo es indicar los pardmetros a seguir en nuestra
investigacion basados en un estudio de caso, cuya investigacion es cualitativa. Se
explicara detalladamente en que consiste dicho estudio, cual es la finalidad y los
resultados a los que se pretende llegar.

6.1 ANTECEDENTES

La investigacién cualitativa consiste en descripciones detalladas de
situaciones, eventos, personas, interacciones y comportamientos que son
observables, los participantes dicen sus experiencias, actitudes, creencias,
pensamientos y reflexiones, tal y como son expresadas por ellos mismos. *

Los investigadores cualitativos estudian la realidad en su contexto natural,
tal y como sucede, intentando sacar sentido de, o interpretar, los fendmenos de
acuerdo con los significados que tienen para las personas implicadas.

La investigacion cualitativa implica la utilizacién y recogida de una gran
variedad de materiales — entrevista, experiencia personal, historias de vida, que
describen la rutina y las situaciones problemaéticas y los significados en la vida de
las personas.

La investigacion cualitativa podemos definirla por sus notas mas
significativas, Taylor y Bogdam ? indican las siguientes:

1. La investigacion cualitativa es inductiva. La investigacion es flexible, los
investigadores comienzan sus estudios con interrogantes solo vagamente
formulados.

2. En la metodologia cualitativa el investigador estudia a las personas en el
contexto de su pasado y de las situaciones en las que se hallan.

3. Los investigadores cualitativos son sensibles a los efectos que ellos mismos
causan sobre las personas que son objeto de su estudio.

4. Los investigadores tratan de comprender a las personas dentro del marco

de referencia de ellas mismas, es esencial experimentar la realidad tal
como otros la experimentan.
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El estudio de caso es definido por Denny * como “un examen completo o
intenso de una faceta, una cuestidon o quizas los acontecimientos que tienen lugar
en un marco geografico a lo largo del tiempo. Otros autores como Mac Donald y
Walker * hablan del estudio de casos como un examen de un caso en accion.

Todas las definiciones vienen a coincidir en que el estudio de casos implica
un proceso de indagacion que se caracteriza por el examen detallado,
comprehensivo, sistematico y en profundidad del caso objeto de interés. °

Un caso puede ser una persona, una organizacién, un programa de
ensefianza, una coleccion, un acontecimiento particular o un simple depdsito de
documentos. La Unica exigencia es que posea algun limite fisico o social que le
confiera entidad.

El estudio de caso se divide en: Disefio de caso Unico y disefio de casos
multiples.

Los disefios de caso Unico: Son aquellos que centran su analisis en un
anico caso, y su utilizacion se justifica por varias razones. En primer lugar
podemos fundamentar su uso en la medida en que el caso Unico tenga un caracter
critico, o lo que es lo mismo, en tanto que el caso permita confirmar, cambiar,
modificar o ampliar el conocimiento sobre el objeto de estudio

En el disefio de casos multiples: se utilizan varios casos Unicos a la vez
para estudiar la realidad que se desea explorar, describir, explicar, evaluar o
modificar.

Lo que caracteriza el estudio de caso es el descubrimiento de nuevas
relaciones y conceptos, mas que la verificacibn o comprobacion de hipotesis
previamente establecidas.

El estudio de caso facilita la comprension del lector del fenémeno que se
esta estudiando. Puede dar lugar al descubrimiento de nuevos significados,
ampliar la experiencia del lector o confirmar lo que se sabe.

En nuestra investigacién se optara por el disefio de casos multiples, el
cual implica mas de una unidad de analisis.

Los objetivos principales que orientan los estudios de caso no son otros que
los que guian a la gente a la investigacion en general: Explorar, Explicar, Evaluar
y/o transformar.

El estudio de caso se basa en el razonamiento inductivo. Lo que
caracteriza al estudio de caso es el descubrimiento de nuevas relaciones y
conceptos, mas que la verificacion o comprobacion de hipotesis previamente
establecidas.
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Lo que pretende esta investigacion, es obtener lo particular y no lo comun,
no se pretende generalizar sino comprender, entenderemos al sujeto en nuestro
campo de investigacion.

6.2 SELECCION DE INFORMANTES.

Los informantes considerados en una investigacion cualitativa se eligen
porque cumplen ciertos requisitos que, en el mismo contexto educativo o en la
misma poblacién, no cumplen otros miembros del grupo o comunidad.

Se requiere que el informante se halle verdaderamente interesado por el
estudio, en una actitud de “buena voluntad “ para proporcionar informacién al
investigador y con capacidad suficiente para transmitir verbalmente informacion
cultural.

En nuestra investigacion se utilizaran a todos los albafiiles de la obra para
el estudio de caso como informantes, ya que en general presentan rasgos
similares.

Asi mismo se consultaran a los expertos en el campo de la construccién
gue son: Recursos humanos de constructoras, residente de obras ( el investigador
sera un residente o supervisor de obra) y consultores en recursos humanos, ya
que ellos estan directamente en contacto con los albaiiiles.

6.3 ENTREVISTA

La entrevista es una técnica en la que una persona ( entrevistador), solicita
informacion de otra o de un grupo ( entrevistados, informantes), para obtener
datos sobre un problema determinado.

En la entrevista a profundidad el entrevistador desea obtener informacion
sobre determinado problema y a partir de él establece una lista de temas, en
relacion con los que se focaliza la entrevista.

Su preparacion requiere cierta experiencia, habilidad y tacto para saber
buscar lo que queremos que sea conocido; focalizar progresivamente el
interrogatorio hacia cuestiones cada vez mas precisas y ayudar a que el
entrevistado se exprese y aclare, pero sin sugerir sus respuestas.

No es el propio conocimiento o explicaciéon lo importante, lo realmente
interesante son las explicaciones de los otros.

A este tipo de entrevistas también se les suele identificar como entrevistas
informales, porgque se realizan en las situaciones mas diversas: Mientras se ayuda
al entrevistado a realizar determinada tarea; (en la obra, mientras se esta pegando
tabique, se esta entrevistando.
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La entrevista parte de un propdésito explicito. Comenzar hablando de algun
asunto intrascendente para la investigacion que realizamos, tocar en ella los
temas mas variados de manera que el informante se sienta confiado y exprese sus
opiniones con naturalidad.

A lo largo de la entrevista, también es posible que debamos explicar a
nuestro informante lo que se espera de él, de modo que pueda ofrecernos una
informacion mas precisa. Por supuesto, este tipo de explicaciones es mas
pertinente cuando se han realizado ya varias entrevistas con el mismo informante
y Nos encontramos en una situacion en que podemos desviarnos mas y mas del
modelo de conversacion libre.

El didlogo que se mantiene entre el entrevistador e informante es
asimétrico: el primero formula todas las preguntas y el segundo habla sobre sus
experiencias. Asi aunque pueden establecerse turnos de palabra no suelen
preguntarse por sus respectivas visiones del problema y no informan por igualdad
de las mismas.

Los primeros momentos de la relacién entrevistador-entrevistado suelen
estar presididos por una desconfianza mutua, las estrategia que mejor puede
favorecer el comienzo de una relacion de confianza es la de procurar mantener
hablando al entrevistado.

A la hora de conducir la entrevista hay entrevistadores que llevan un
pequefio guidn escrito, otros prefieren memorizar una serie de aspectos sobre los
que desean dirigir la entrevista. Esto les permite cierta independencia para
Improvisar sus preguntas sobre la marcha.

En el seno de una conversacion, todos tendemos a hablar sobre nosotros
mismos y esa tendencia no debe ser abortada sino mas bien aceptada como
natural.

Debemos dejar hablar al entrevistado, hay algunos elementos que ayudan a
favorecer y conseguir ese clima de naturalidad:

e No emitir juicios sobre la persona entrevistada.
e Permitir que la gente hable, sobre todo en las primeras entrevistas.
e Prestar atencion.

e Ser sensible. Implicarse afectivamente en lo que se esta diciendo.

En las entrevistas se pueden realizar las siguientes preguntas:
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e Las preguntas demogréaficas o biograficas se formulan para conocer las
caracteristicas de las personas que son entrevistadas.

e Las preguntas sensoriales son cuestiones relativas a lo que se ve, escucha,
toca, prueba o huele.

e Las preguntas sobre experiencia/conducta se formulan para conocer lo que
hace o ha hecho una persona.

e Las preguntas sobre sentimientos estan dirigidas a recoger las respuestas
emotivas de las personas hacia sus experiencias.

e Las preguntas de conocimiento se formulan para averiguar la informacion
que el entrevistado tiene sobre los hechos o ideas que estudiamos.

e Las preguntas de opinion/valor se plantean al entrevistado para conocer el
modo en que valoran determinadas situaciones. Las preguntas de este tipo nos
indican lo que piensan las personas sobre un tema.

e Las preguntas gran recorrido se formulan para obtener una descripcion verbal
de las caracteristicas significativas de una actividad o escenario social.

e Las preguntas de experiencia intentan aproximarse a las circunstancias y
practicas que afecten a las personas, actividades, lugares, etc. Se formulan
con la idea de resaltar los incidentes criticos.

Durante la entrevista debemos hablar despacio y con claridad. Es posible
gue de este modo el entrevistado haga lo mismo, se recomienda la eleccién de un
lugar tranquilo y libre de interrupciones °, o donde el entrevistado se sienta a
gusto. ( En la obra o casa del albaiiil, en la oficina del consultor.)

6.4 CUESTIONARIO

Los cuestionarios se construyen para contrastar puntos de vista, no para
explorarlos.

El cuestionario como técnica de recogida de datos puede prestar un
importante servicio en la investigacion cualitativa.

El cuestionario se define como una forma de encuesta caracterizada por la
ausencia del encuestador, por considerar que para recoger informacion sobre el
problema objeto de estudio es suficiente una interaccién impersonal con el
encuestado.
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Es una técnica de recogida de informacion que supone un interrogatorio en
el que las preguntas se plantean siempre en el mismo orden; permite abordar los
problemas desde una 6ptica exploratoria, no en profundidad.

Con el cuestionario lo que se persigue es sondear opiniones y no tratar
cuestiones que exijan una profunda reflexion de los entrevistados. También se
emplea cuando no se cuenta con mucho tiempo para entrevistar a varios sujetos
y/o se desea obtener el mismo tipo de respuestas de cada uno de ellos.

Esta forma de encuesta estd indicada cuando se pretende recoger
informacion preguntando a un numeroso grupo de sujetos, manteniendo un
formato comun en las preguntas.

La forma del cuestionario estard condicionada por el tipo de informacion
gue se pretende recoger, hay dos tipos de cuestionarios: Aquellos que buscan
una informacién descriptiva concreta y aquéllos que persiguen recoger una
informacion de caracter cualitativo.

Todo cuestionario debe llevar el titulo que aluda en forma abreviada el
tema central sobre el que se busca informacion.

De acuerdo con su forma, las preguntas suelen calificarse en tres
categorias:  Preguntas abiertas, Preguntas cerradas o dicotébmicas vy
preguntas de eleccién multiple.

1. - Las preguntas abiertas se formulan para obtener respuestas
expresadas en el propio lenguaje de la persona encuestada y sin limite preciso de
contestacion. ¢Ejemplo: ¢ Qué piensa usted del trabajo que desempefia?

2. - Las preguntas cerradas se formulan para obtener respuestas
confirmatorias o desestimativas ante una proposicion. Ejemplo : ¢ Esta usted de
acuerdo con la forma en que se desarrolla la obra?

3. - Las preguntas de eleccién multiple son un tipo de pregunta cerrada que,
dentro de los extremos de una escala, posibilitan construir una serie de
alternativas de respuesta interna.

Ejemplo : ¢ De los problemas que se presentan en la obra, cual es de mayor
importancia?

a.- Falta de comunicacion con el residente.
b.- Falta de material y herramientas de trabajo.
C.- Desagradable ambiente de trabajo.

Nosotros en nuestro cuestionario nos basaremos en los tipos de preguntas
gue necesitemos para obtener la informacion que deseamos.
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Las preguntas deben ser:
e Sencillas, claras y concretas.

e Las preguntas no deben sugerir las respuestas, incitando a
responder en un sentido mas de lo que lo hacen en otro.

e Cada pregunta debe contener una sola idea y referirse a un
solo sujeto. ’

6.4 METODOLOGIA.

Se realizaran 5 estudios de caso en los que se puede encontrar:

Obra Nueva de Casa-Habitacion
Remodelacién
Ampliacion

Dichas obras se encuentran ubicadas los poblados de Oaxtepec, Cualtla y
Tlayacapan, pertenecientes al Estado de Morelos, asi como en el municipio de
Naucalpan Estado de México. Las obras tiene el siguiente personal ( por obra): De
5 a 8 albaifiiles.

Una obra fue supervisada por el investigador y las otras 4 obras por
supervisores externos.

Total de poblacién de albafiles entrevistados : 33

No se rechazd ninguna entrevista ya que mostraron interés y participacion en
proporcionar la informacién, ya que reconocieron que era para beneficio de ellos
mismos.

Se les entrevistd directamente en sus lugares de trabajo ( obra ), de manera
separada de los demas albafiiles para que no sintieran presion al ser escuchados
y ademas para que no influyeran en las respuestas de los demas.

Se entrevistd a las esposas de los albafiles de la obra que fue supervisada
directamente por el investigador, total de esposas y/o madres de albafiles
entrevistadas: 7

Lugar de entrevistas: domicilios, para conocer fisicamente el lugar que
habitan y tratar de vivir la situacién que presentan.

Supervisores entrevistados : 4
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Lugar de entrevista : Oficina y obra
No. de entrevistas a personas encargadas de contratar a albafiiles: 5
Lugar de entrevista : oficina y obra.

INFORMANTES :

1. Albanil. (de 5 a 8 por obra, 5 obras en total)

2. Familiares ( Esposas y/o Madres )

3. Supervisor o residente:

Supervisor (un investigador)

Supervisor (cuatro externos)

4. Jefe de recursos humanos o persona encargada de contratacion de
albaniiles. ( 5 obras)

FORMA DE LUGAR DE INFORMANTES
RECOLECCION | RECOLECCION,

VARIABLES 1123 4 112|314 1(2[3|4|5
Satisfaccion X X | X X | X | X | X X| X[ X]|X]|X
Rotacion X | X X | X | X | X X| X[ X]|X]X
Ausentismo X X X | X | X | X X | X|X|X]|X
Demogréficas X X X
Perfil X X X
Puesto X X X X
Factores X X X | X | X X | X|X X
motivadores
Nivel productividad X | X X | X X X
Historia de vida X X X

CLAVES

FORMA DE RECOLECCION

Entrevista

PONPE

Medicion.

Cuestionario

Observacion
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LUGAR DE RECOLECCION.

En obra
Empresas
Casa albaiil
Familiares

PwphPE

INFORMANTES

Albaniil

Supervisor ( externo)

Supervisor ( investigador)

Familiares

Persona encargada de contratar al personal

gk

Se realizara una entrevista a cada uno de los albafiles, para obtener la
siguiente informacion:

INFORMANTE 1 B
ALBANIL
NOMBRE :

e DATOS BIOGRAFICOS:
Edad, Estado civil, lugar de nacimiento, nimero de dependientes, nimero de
hijos, grado maximo de estudios.

e HISTORIA DE VIDA:
Narracion de su vida desde que era nifo.

La narracion se fue llevando de tal forma que proporcionara la siguiente
informacion : Lugar de nacimiento, porque se dedican a la construccion, desde
que edad, como llegaste a la obra, a México, donde vives, esta pregunta es
cualitativa y abierta con la finalidad de que aparezcan vivencias y descubrir
aspectos particulares y sentimientos de cada individuo entrevistado. Lo que nos
interesa conocer son: detalles, comportamientos, experiencias, actitudes,
pensamientos, reflexiones, etc.

e ENTREVISTA:

La entrevista es abierta para que aparezcan respuestas que no se habian
pensado, las siguientes preguntas sirvieron de base, pero no son tajantes y se

66



aceptaron comentarios adicionales que tienen que ver con la pregunta, ademas
se les explico y se dio una definicion de cada término que no entendieron para
qgue pudieran dar una respuesta.

Las preguntas van dirigidas a cada uno de ellos para conocer como lo ve él
desde su punto de vista y conocer que piensa o siente de las vivencias en la
obra.

1- ¢ Cual es el motivo por el que trabajas en la obra?
2. - ¢ Cuales son las funciones que desempeiias en la obra?

3. - ¢ El sueldo que percibiras es el adecuado a las funciones que desempeifias 0
es el que tu esperabas?

4. - De acuerdo a las funciones que desempefias en la obra, ¢ Qué es lo que mas
te agrada hacer? ¢Porqué?

5. - ¢ Qué te gustaria que se presentara en la obra para que desempefies mejor tu
trabajo?

6. - ¢ Qué te gustaria que se presentara en la obra para que el ambiente de trabajo
se te haga mas agradable?

7. - ¢ Qué te produce que estés satisfecho en el trabajo, enumera el orden?
( Esta pregunta es abierta, pero como no conocen términos de satisfaccion, se da
una orientacion para que elijan si es el caso de que les produzca satisfaccion )

a.- Ambiente agradable de trabajo

b.- Contar con materiales y herramientas de trabajo.

C.- Desarrollar varias actividades y no siempre la misma.
D.- Toma de decisiones durante el desarrollo de la obra.
e.- Tener a tu cargo a otra persona.

f.- Otro, Cual?

8. - ¢, Porqué seleccionaste como primera opcidén la respuesta anterior?

9. - ¢, Cual de estos factores te produce motivaciéon, enumera el orden?
a.- Posibilidad de crecimiento dentro de la obra
b.- Tener asegurado la fuente de empleo.
c.- Pago justo y equitativo
d.- Incentivos econémicos por desemperio de trabajo
e.- Reconocimientos publicos.
F.- Otros, ¢,Cual?

10. - ¢ Cual es el motivo por el que seleccionaste como primera opciéon la
respuesta anterior?
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11. - ¢ Qué le desagrada?
12. - ¢Falta seguido al trabajo?¢, Si 6 No y porqué?

13. - ¢Cambia seguido de trabajo?¢, Si 6 No y porqué?

e MEDICION DE SATISFACCION.

Cuestionario de Escala Global Unica ( Cap. 3, Fig. 5)

¢, Qué tan satisfecho con su empleo actual?

1. - La manera en que reparan en mi cuando hago un buen trabajo.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho

2. - El reconocimiento que consigo por el trabajo que hago.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho

w

. - Los elogios que consigo por hacer un buen trabajo.
Muy insatisfecho 1 2 3 4 5 Muy satisfecho.

4. - Como se compara mi sueldo con el trabajo parecido en otras obras.
Muy insatisfecho 1 234 5 Muy satisfecho

5. - Mi sueldo y la cantidad de trabajo que realizo.
Muy insatisfecho 1 2 3 4 5 Muy satisfecho

6. - Como se compara mi sueldo con el de otros trabajadores.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho
7. - La manera en que mi jefe maneja a los empleados.

Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho

8. - La manera en que mi jefe se ocupa de las quejas de los empleados.
Muy insatisfecho 1 2 34 5 Muy satisfecho

9. - Larelacion personal entre mi jefe y sus empleados.
Muy insatisfecho 1 2 3 4 5 Muy satisfecho

Puntuacion total para satisfaccién con el reconocimiento ( sumar preguntas 1-3), compensacion
( sumar preguntas 4-6) y supervision ( sumar preguntas 7-9.)
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Fuente : Stephen p. Robbins *“ Comportamiento Organizacional “ ( Prentice Hall México 1998 )

Una vez obtenidas las respuestas anteriores, se podra conocer lo que a
ellos les gustaria o les agrada que se presenten en la obra para desempefiar
mejor su trabajo, para mantenerse motivados y tener satisfaccion en el trabajo.

Asi mismo continuaremos recavando datos con el informante 3,4y 5

INFORMANTE 2
SUPERVISOR
NOMBRE :

e DATOS BIOGRAFICOS:
Edad, Estado civil, lugar de nacimiento, numero de dependientes, nimero de
hijos, grado maximo de estudios.

ENTREVISTA :
1. ¢ Perfil observado en los albafiles?
2. ¢ Qué ha visto o que piensa que motive al albafil?

3. ¢ Qué origina satisfaccion en el albafil o que piensa que la pueda
ocasionar?

4. ¢ Qué produce rotacion?¢, Qué niveles presenta la obra?

5. ¢ Qué produce ausentismo?¢, Qué niveles presenta la obra?

6. ¢ Caracteristicas que debe presentar el puesto del albafiil?

7. ¢ Qué considera que aumente o disminuya la productividad del albafiil?
NOTA : El investigador tendra a su cargo la supervision o residencia de una obra
para comparar la informaciéon que el observe, con la que otros supervisores o

residentes le proporcionen, para de esta manera conocer si existe alguna
variacion por interpretacion o trato diferente al albafiil.
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INFORMANTE 4

FAMILIARES ( ESPOSAS Y/O MADRES)
NOMBRE :

e DATOS BIOGRAFICOS:
Edad, Estado civil, lugar de nacimiento.

e ENTREVISTA:

=

8.

9.

¢, Tiempo de residencia en ésta casa?

¢, Cuales actividades le agradan a su marido y/o hijo de la obra ?
¢ Que le desagrada a su marido y/o hijo de la obra ?

¢ Porqué usted considera que su marido y/o hijo va a la obra ?

¢, Qué considera usted que haga falta para mejorar la satisfaccion de su
marido y/o hijo en la obra ?

¢Le gustaria que su marido y/o hijo cambiara de empleo? ¢, Porqué ?
¢Le gustaria que sus hijos se dedicaran a la construccion ?
¢, Se le hace justo el salario que gana ?

¢, Cambia seguido de trabajo ?¢, Porqué ?

10. ¢, Su marido y/o hijo falta seguido a trabajar ? ¢, Porqué ?

INFORMANTE 5

JEFE RECURSOS HUMANOS
NOMBRE :

e DATOS BIOGRAFICOS:
Edad, Estado civil, lugar de nacimiento, nimero de dependientes, nimero de
hijos, grado maximo de estudios.
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e ENTREVISTA :
1. - ¢ Con que frecuencia solicitan y contratan albaniles?
Datos estadisticos de los albafiiles:
1. - ¢ Cuantos laboran en la empresa?
2. - ¢ Edades promedio?
3. - ¢Antigiiedad en promedio dentro de la organizacion?
4. - ¢ Niveles de ausentismo y porqué se presenta en ellos?
5. - ¢ Niveles de rotacion y porqué se presenta?
6. - ¢ Niveles de productividad y cémo varia ésta?
7. -¢Rasgos comunes que presentan los albafiles al ser
contratados?
De a acuerdo al responsable de recursos humanos:
1. ¢ Cudles son las caracteristicas del puesto solicita la empresa?
2. ¢ Cual es el perfil que presenta el albafiil?
3. ¢ Emplean programas de motivacién al albafiil, Si 6 No y porqué?
4. Si existe un programa ¢, En qué consiste?
5. ¢ Qué motiva al albahil?
6. ¢ Qué creé que pueda motivar al albafil?
7. ¢ Qué produce satisfaccion en el trabajo?
8. ¢ Qué creé que pueda producir satisfaccion en el trabajo?
Durante el desarrollo de la obra se observara el comportamiento del albafiil

para conocer si es congruente lo que ellos nos informaron en le entrevista y
cuestionario, con lo que se presenta en la realidad en obra.
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Asi mismo podremos evaluar de acuerdo a la informacion obtenida de los
residentes o supervisores, familiares y area de recursos humanos, que aportacion
nos ofrecen.

Una vez realizada la dltima entrevista, se elaborard la interpretacion de
como esta motivado el albafiil y las razones de su productividad.

Durante el desarrollo de la metodologia se tratard de ubicar desde la
perspectiva del albafil para entender su comportamiento, lo que siente y de esta
manera comprender su actitud y asi podremos obtener la informacion lo mas
exacta que se pueda.

Asi mismo identificaremos las caracteristicas de su puesto: Cuales son sus
funciones, en que parte se desarrolla su actividad, herramientas que sabe utilizar,
a quién reporta, etc.

72



REFERENCIAS

1. - Pérez Serrano Gloria “ Metodologia de la investigacion cualitativa. Retos e

interrogantes “ ( La Muralla, Madrid, 1994, p.p.46)

2. - Citado en: Pérez Serrano Gloria “ Metodologia de la investigacion cualitativa.

Retos e interrogantes “ ( La Muralla, Madrid, 1994, p.p.47)

3. - Rodriguez Gémez Gregorio
( Alebrije, Granada, 1999, p.p. 91.)

4. - Rodriguez Goémez Gregorio “ Metodologia de la investigacion cualitativa

( Alebrije, Granada, 1999, p.p. 92.)

5. - Rodriguez Gémez Gregorio
( Alebrije, Granada, 1999, p.p. 92.)

6. - Rodriguez Gomez Gregorio “ Metodologia de la investigacion cualitativa

( Alebrije, Granada, 1999, p.p. 167-184)

7. - Rodriguez Gémez Gregorio

Metodologia de la investigacion cualitativa

Metodologia de la investigacion cualitativa

Metodologia de la investigacion cualitativa

( Alebrije, Granada, 1999, p.p. 185-196.)

73



CAPITULO 7

INTERPRETACJON DE COMO ESTA MOTIVADO EL
ALBANIL Y LAS RAZONES DE SU
PRODUCTIVIDAD

7.1 RESULTADOS DE ENTREVISTAS Y CUESTIONARIOS A LOS
INFORMANTES ALBANILES

Se entrevisto a 33 sujetos en el area de trabajo y los resultados son los
siguientes:

Recordar que las preguntas son abiertas y estos resultados son lo que ellos
piensan o sienten.

1. - Principales motivos por los que se trabaja en la construccién:

Se gana mas en la construccion que en otros trabajos como: fabricas o en el
campo.

Por necesidad de ganar dinero y en la construccion a diferencia de otros empleos
como el de obrero, piden menos requisitos y la contratacion es inmediata.

Es una actividad facil de aprender y sirve para beneficio propio, ya que fomenta la
auto construccion.

El gusto por la actividad de la albafileria, ya que sus familiares (Abuelos, padres,
tios y hermanos), se dedican a lo mismo y se lo heredaron.

Porque no tuvieron preparacion, no estudiaron y la construccion es la mejor opcién
de trabajo para ganar dinero.

Porque el campo no les gusto y prefirieron la construccion.
El 20% de los albariles en promedio (de los entrevistados), son por temporada,
cuando no hay trabajo en el campo porque no es el temporal, se dedican a la

construccion y cuando es el temporal, dejan la construccion para regresar a sus
tierras a sembrar.
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2. - Funciones principales que se desempefian en obra:

Albanileria

Acabados ( aplanados, pisos, pintura)

Maestro de obra ( dirige personal, es responsable de obra)

Ayudante de albail

Plomeria

Electricidad

3. - El sueldo percibido es adecuado a las funciones desempefiadas:
Si 66.67%

No 33.33%

4. - Actividades de construccion que mas les agrada hacer a los albafiiles:

Toda actividad de construccion 44.44%
Albafiileria 22.22%
Acabados 18.51%
Cimentacion ( se paga mas) 7.4%
Plomeria 7.4%

ACTIVIDADES PRINCIPALES DE CONSTRUCCION

@ Todo en general
@ Albafiileria
O Acabados
O Cimentacion ( se

paga mas)
B Plomeria
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5. - Lo que a los albafiiles les gustaria que se presentara en la obra para
desempefiar mejor su trabajo:

Todo bien, esta completo 19.35%
Que haya herramienta y en buenas condiciones 19.35%
Que haya material y llegue a tiempo 16.12%
Que haya suficiente informacion de lo que se va a 16.12%

hacer y como, ya sea del maestro al albafil 6 del
Ingeniero al maestro.

Seguro de trabajo 6.45%
Subir salario 6.45%
Mas presencia del Ingeniero supervisor. 6.45%
Que se pague los sabados y no los domingos o lunes 6.45%
Sustituir materiales por otros de mas facil manejo 3.26%

Desem peﬁo O Todo bien

O Que haya herramienta
O Que haya material
O Suficiente informacion

O Seguro de trabajo

O Subir salario
B Mas del supervisor.
O Que se pague a

tiempo )
O Sustituir materiales

6. - Aspectos que el albafil desea que se presenten en la obra para que el
ambiente de trabajo sea mas agradable:

Asi todo esta bien 51.85%
Musica por medio de radio grabadora 22.22%
Mejor comunicacion 7.43%
Respeto a la gente 3.70%
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Cordialidad 3.70%
Buena relacion maestro ingeniero 3.70%
Mesa para comer y no en el piso 3.70%
Platicar y trabajar al mismo tiempo, sin ser 3.70%
regafados.

O Asitodo esta bien

AMBIENTE DE TRABAJO

O Radiograbadora

O Mejor comunicacion

x\ 0O Respeto a la gente
& m Cordialidad

O Buena relacién maestro

ingeniero
B Mesa para comer

O Platicar y trabajar

7. - Qué aspectos producen satisfaccién en el trabajo:

Desarrollar varias actividades y no siempre la misma 34.61%
Contar con materiales y herramientas de trabajo 26.92%
Toma de decisiones durante el desarrollo de la obra 19.33%
Ambiente agradable de trabajo 15.38%
Tener a su cargo otra persona 3.86%
Sa“SfaCClén @ Variedad de
actividades

O Contar con materiales
y herramientas de

trabajo o
OO0 Toma de decisiones

0O Ambiente agradable
de trabajo

W Tener a su cargo otra
persona
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8. - ¢Porqué consideran que les produce satisfaccion:?
1. - Desarrollar varias actividades y no siempre la misma:
¢ Aburre hacer siempre lo mismo.
¢ Se aprende algo nuevo y hay practica
2. - Contar con materiales y herramientas de trabajo:
¢ Para que no se atrase la obra.
¢ Si no hay material no se avanza y si no se avanza el ingeniero
queda mal y éste es un amigo y no se le debe hacer eso.
¢ Si hay herramienta, terminas mas rapido y mejor la actividad sin que
tengas que volverlo a hacer y no se pague.

3. - Toma de decisiones durante el desarrollo de la obra:

¢ Van aprendiendo mas, ya que se les explica en planos.
¢ Se sienten importantes al colaborar con la obra.
¢ Avanzan mas rapido.

4. - Ambiente agradable de trabajo:
¢ Con musica se trabaja mas a gusto

¢ Llevarse bien y convivir mejor
¢ Se trabaja contento si se llevan bien.
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9. - Factores que producen motivacion:

Posibilidad de crecimiento dentro de la obra 62.50%
Tener asegurado el empleo 16.67%
Reconocimientos publicos 12.50%
Incentivos econémicos por desempefio de trabajo 8.33%
Pago justo y equitativo 0%
ASPECTOS DE MOTIVACION -~
@ Posibilidad de
crecimiento
@ Tener asegurado el
empleo
O Reconocimientos
publicos
O Incentivos
econémicos
B Pago justo y
equitativo

10. - ¢Porqué consideran que les produce mas motivacion?:
1. - La posibilidad de crecimiento dentro de la obra

Dejar de ser chalan y ser maestro para ganar mas y lo obedezcan.
Aprender mas actividades.

Ganarse el respeto de los demas y del Ingeniero.

Para crecer como persona y desarrollar la creatividad.

Para dirigir toda la obra.

* & & o o

2. - Tener asegurado el empleo
¢ Para que no falte dinero, ya que tienen que mantener a sus familias.
3. - Reconocimientos publicos

Estar bien con el patrén, ya que habla bien de ellos.

Si hay recorte de personal, él tiene asegurado su empleo.
Que se reconozca lo que hace

La admiracion de los demas y el respeto.

Daria mas animo para seguir trabajando.

* & & o o
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4. - Incentivos econémicos por desempefio de trabajo.

¢ Ganar un dinero extra para echarle ganas.
¢ Porque el sueldo es bajo y ahi se repondrian un poco.

11. - Que desagrada de la obra:

Todo esta bien, no hay algo que desagrade 51.78%
Que no se pague el sdbado 27.58%
Que le griten a uno 3.44%
Que se le hable con groserias 3.44%
Trabajar en el calor 3.44%
Que no tengan bien definido el trabajo 3.44%
Desorden de material y gente 3.44%
Que no llegue el material 3.44%

Aspectos desagradables

A

@ Todo esta bien
O Que no se pague el sabado
O Que le griten a uno

O Que se le hable con

groserias
W Trabajar en el calor

@ Que no tengan bien

definido el trabajo
B Desorden de material y

gente _
O Que no lleaue el material

12. - Falta seguido al trabajo:

No 88.89 % Ya que le descuentan el dia

Por responsable
Por cumplir
Solo por enfermedad

Si 11.11% Por problemas familiares

Por accidente
Por otras actividades
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13. - Cambia seguido de trabajo:

No 95.23% No le gusta picar chambas, se va hasta
acabar el trabajo, o ya no haya.

Por lealtad

No lo deja el Ingeniero hasta que acabe
la obra

Porque el trabajo esta seguro

Por buen trato

Por responsable y no dejar al ingeniero
que lo contrato

Porgue alli trabaja su familia.

Si 477 % Por problemas familiares
EDADES PROMEDIO DEPENDIENTES ESTADO CIVIL
PROMEDIO PROMEDIO

14-20 ANOS 18.51% 1.8 Unién Libre  40%
Soltero 60%

21-30 ANOS 40.74% 3 Unién Libre  27.27%
Soltero 45.45%
Casado 27.27%

31-40 ANOS 14.82% 3.5 Casado 100%

41- ADELANTE 25.93% 5.15 Unién Libre  57.15%
Casado 42.85%

Ciudades de nacimiento:

Morelos 51.85%
Estado de México 18.51%
Guerrero 11.14%
D.F. 7.4%
Michoacan 3.7%
Veracruz 3.7%
Hidalgo 3.7%

Grado Maximo de estudios

| 1°. Primaria | 0 %

81



2°. Primaria 11.85 %
3°. Primaria 7.90 %
4°, Primaria 3.95%
5°. Primaria 3.95 %
6°. Primaria 31.60 %
1°. Secundaria 6.79 %
2°. Secundaria 10.18%
3°, Secundaria 23.78 %

Promedio de edad de inicio en la construccion 18.7 afos.

11-20 afios 88.88%
21-30 afios 7.4%
31- afos en adelante 3.72%

RESULTADOS DE ESCALA GLOBAL UNICA ( PROMEDIO )
1. - La manera en que reparan en mi cuando hago un buen trabajo.
SATISFECHO

2. - El reconocimiento que consigo por el trabajo que hago.
SATISFECHO

3. - Los elogios que consigo por hacer un buen trabajo.
SATISFECHO

4. - Como se compara mi sueldo con el trabajo parecido en otras empresas.
NORMAL

5. - Mi sueldo y la cantidad de trabajo que realizo.
NORMAL

6. - Como se compara mi sueldo con el de otros trabajadores.
NORMAL

7. - La manera en que mi jefe maneja a los empleados.
SATISFECHO

8. - La manera en que mi jefe se ocupa de las quejas de los empleados
NORMAL

9. - Larevelacién personal entre mi jefe y sus empleados.
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SATSIFECHO
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7.2 RESULTADOS DE ENTREVISTAS Y CUESTIONARIOS A LOS
INFORMANTES ESPOSAS Y/O MADRES DE LOS ALBANILES.

Se entrevisto a 7 sujetos en el area de sus domicilios y los resultados son los
siguientes:

Edades promedio de las esposas: 37.5 afios
Edades promedio de las madres: 47 afos
Estado civil de las esposas:

Casadas 50%

Union libre 50%

Estado civil de las madres:

Unién libre 67 %
Casadas 33 %

Ocupacion de esposas y madres: Hogar 100%

1. - Promedio de residencia en casa:
15 afos
2. - Que le agrada a su marido y/o hijo de la obra:

Todo tipo de actividades y ganar dinero

3. - Que le desagrada a su marido y/o hijo de la obra:

No se pague a tiempo 57.3%
Poco sueldo 28.5 %
Nada, o no esta enterada 14.2 %

4. - Porque usted considera que su marido y/o hijo asiste a la obra:

Responsable 42.95 %
Por dinero 42.85 %
Le gusta el trabajo de 14.2 %
Construccion
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5. - Que cree usted que hace falta para mejorar la satisfaccién de su marido
y/o hijo dentro de la obra.

Nada, todo esta bien de acuerdo a lo|57.14 %
gue conocen

Buen trato 28.58 %

Que haya material 14.28 %

6. - Le gustaria que su marido y/o hijo cambiara de empleo. ¢Por qué? :

No 71.5 % | Es lo Unico que sabe hacer.
Hay pocos trabajos.
Si 28.5 % | Ganaria mas.

7. - Le gustaria que sus hijos se dedicaran a la construccion. ¢Por qué? :

Si 57.15 % | Trabajo bonito.

Se desarrolla imaginacion.
Tiene beneficio propio.
Bien pagado.

No 42.85 % | Es peligroso.
Mal pagado.

8. - Se le hace justo el salario que gana:

No 57.15%

Si 42.85 %

9. - Cambia seguido de trabajo. ¢Por qué? :

No 100 % |Responsable.

No lo deja a medias.

Hasta que lo termina.

Por cumplir con el Ingeniero.

10. - Falta seguido a trabajar. ¢Por qué? :

No 100 % |Necesidad de ganar dinero.
Responsable.

Cumplido.

Por obligacién.
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7.3 RESULTADOS DE ENTREVISTAS Y CUESTIONARIOS A LOS
INFORMANTES SUPERVISORES.

DATOS BIOGRAFICOS.

Poblacion entrevistada: 4 personas
Lugar de entrevista: Oficina y obra

Casados 50 %
Solteros 50 %
Titulados (en 50 %
ingenieria)

Pasantes (en 50%
arquitectura e

ingenieria)

Edad promedio: 30 afios
1),- Perfil observado en los albafiiles

Carecen de informacion técnica.

Tienen iniciativa.

Obedecen.

Son responsables.

Son del interior de la republica en busca de mejores ingresos.
Descuidados en su forma de vestir.

Bajo nivel educativo

® & & O & o o

2. - Que havisto o que piensa que motive al albafil

¢ Bono de productividad.

+ Convivencia con los albafiiles.

¢ Que se le reconozca su trabajo.

¢ Que se sienta tomado en cuenta.

¢ Que se le escuche para la toma de decisiones.

3. - Que origina satisfaccion en el albafiil o que piensa que la pueda
ocasionar

Ser escuchado y que se lleve acabo lo que aporten.
Convivencia mas seguido ( 3 Mayo, Navidad, etc. )
Regalos, presentes y felicitaciones.
Reconocimiento y buenos tratos.

Aumento de sueldos.

* & O o o
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4. - Que produce rotacion y que niveles presenta la obra

*
*
¢

El no simpatizar con sus nuevos compafneros.
Mal trato
Nivel del 10 % aproximadamente de rotacion.

5. - Que produce ausentismo

*
14
14

Fiestas familiares y catdlicas.
Dias festivos.
Problemas familiares, sociales, emocionales.

6. -Caracteristicas que debe presentar el puesto del albaiiil

* & O 6 o o

Conocimientos técnicos y de lectura de planos.
Disposicion.

Que le agrade el ramo.

Experiencia dependiendo el rango.

El maestro debe saber manejar a la gente.
Responsable.

7. - Que considera que aumente o disminuya la productividad del albafil

* & 6 6 o o

Materiales a tiempo.

No repetir actividades para no tener dos tareas simultaneas.
Aumento de sueldo de acuerdo al incremento de ingresos.
Armonia con la gente de la obra.

Problemas familiares.

Distancia de traslado a la obra.
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7.4 RESULTADOS DE ENTREVISTAS Y CUESTIONARIOS A LOS JEFES DE
RECURSOS HUMANOS O PERSONA ENCARGADA DE CONTRATAR A LOS
ALBANILES.

Poblacién entrevistada 5 sujetos de las cinco obras del estudio de caso, en
ésta entrevista se observard que no hay departamento de contratacion y el
supervisor como responsable de la obra se encarga de contratar a su personal, y
en mucho casos ya los conoce desde hace tiempo.

Asi mismo en una obra el supervisor contratd Unicamente al maestro y éste se
encarga de contratar a la gente y aqui el supervisor no tiene ingerencia mientras el
maestro cumpla con la obra.

DATOS BIOGRAFICOS.

Poblacion entrevistada: 5 personas
Lugar de entrevista: oficina y obra

Maestro 1
Titulados (en 2
ingenieria civil)

Pasantes (en 2
arquitectura e

ingenieria civil)

1. - ¢ Con que frecuencia solicitan y contratan albafiiles?
¢ Se cuenta con gente de confianza de base y solamente cuando se
requiere personal adicional se contrata.
¢ La contratacion varia desde cada 3 meses hasta 2 veces al afio.
Datos estadisticos de los albafiiles:
1. - ¢ Cuantos laboran en la empresa?
¢ 16 albafiiles
2. - ¢ Edades promedio?

¢ 30 a 40 afos

3. - ¢Antigliedad en promedio dentro de la organizacion?
¢ 3 afnos
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4. - ¢ Niveles de ausentismo y porqué se presenta en ellos?

¢ 15%

¢ Por fiestas locales

¢ Problemas familiares

¢ Viajes a lugares de origen

5. - ¢ Niveles de rotacion y porque se presenta?

¢ 20%

¢ Por problemas entre ellos.

¢ Falta de comunicacion entre ellos y con el supervisor
¢ Falta de compromiso, les gusta hace la labor mas facil

6. - ¢ Niveles de productividad y como varia ésta?

¢ La productividad esta dentro de los parametros normales de
rendimientos

¢ Varia dependiendo la exigencia

¢ Problemas familiares

¢ Problemas climaticos

¢ Se puede mejorar con incentivos econdmicos

1. -¢Rasgos comunes que presentan los albaiiiles al ser contratados?

Necesidad de trabajo.

Es el tnico oficio que saben hacer
Viven en el campo

Gente de bajos recursos
Necesidad de trabajar

* & O o o

De a acuerdo al responsable de recursos humanos:
1. ¢ Cudles son las caracteristicas del puesto solicita la empresa?

Conocimientos de albafileria, desde trazo hasta acabados
Iniciativa

Creatividad

Experiencia

Referencias personales

Ganas

Compromiso

* & O 6 O 0o

2. ¢, Cudl es el perfil que presenta el albafiil?
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*
14
*

Poca experiencia y conocimientos
Honestidad, indica lo que sabe hacer.
Tiene limitaciones.

3. ¢ Emplean programas de motivacién al albafiil, Si 6 No y porqué?

L

*
*
*
*

No 60%

No les interesa por el momento
No lo tenia contemplado

Si 40%

Por llevarse bien con la gente.

4. Si existe un programa ¢ En qué consiste?

*
14

Reconocimientos publicos
Comidas

5. ¢ Qué motiva al albafiil?

¢

* & O o o

Llevarse bien con el supervisor
Que se les pague su sueldo
Tener varias obras

Un buen trabajo

Ser tomado en cuenta
Reconocimiento

6. ¢ Qué creé que pueda motivar al albafiil?

2

L JER R JER JNR JEE JER NN 2

Ganara mejor

Premiarlos

Incremento de sueldo por rendimiento
Incentivos econémicos
Reconocimientos

Reuniones

Rifas

Comidas con familiares sin motivo
Dias de descanso pagados.

7. ¢ Qué produce satisfaccion en el trabajo?

¢

14
14
*

Buena convivencia

Ver terminada la obra

Llegar a su objetivo (dinero y terminar la obra)
El trabajo es una satisfaccion

8. ¢, Qué creé que pueda producir satisfaccion en el trabajo?

¢

14
14
¢

Reconocimiento

Apoyo en el pasaje cuando la obra este retirada del domicilio

Vivir cerca de la obra

Cumplir con horarios de salida y no excederse en horas de trabajo.
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7.5 RESULTADOS FINALES OBTENIDOS DEL ESTUDIO.

Las conclusiones obtenidos de la investigacion son los siguientes :

INFORMANTE ALBANIL

Los principales motivos por los que se trabaja en la construccién es porque
se gana mas que en otros trabajos como el de las fabricas, se piden menos
requisitos para ser contratados y la contratacion es inmediata.

Es un actividad facil de aprender, sirve de beneficio propio, debido a que
no tuvieron preparacion aprendieron este oficio.

El 66.67 % de los albafiiles esta de cuerdo con su salario, el 44 % le gusta
realizar todos las actividades en general por lo que no tienen ninguna preferencia,
ademas de que les gusta la variedad de tareas.

Lo que a los albafiiles les gustaria que se presentara en la obra para
mejorar su desempefio es : (de porcentaje mayor a menor)

La mayoria opina que todo esta bien, asi que no hace falta nada, que haya
material, herramienta, suficiente informacion de lo que se va hacer, seguro de
trabajo, subir salario, mas presencia del supervisor, que se pague los sabados.

La mayoria de los albafiiles, el 51.85 % esta conforme con el ambiente de
trabajo, pero consideran que para que sea mas agradable hace falta : musica,
mejor comunicacion, respeto con la gente, cordialidad, platicar y trabajar al mismo
tiempo sin ser regafiados.

El 34.61% consideran que les produce satisfaccion en el trabajo desarrollar
varias actividades y no siempre la misma, asi mismo consideran que también
produce satisfaccion el contar con materiales y herramientas de trabajo, tomar
decisiones durante el desarrollo de la obra, ambiente agradable de trabajo y por
altimo tener a su cargo a otra persona.

Los albafiiles entrevistados consideran que desarrollar varias actividades
les produce que no se aburren de hacer siempre lo mismo y ademas porque se
aprende algo nuevo y sobre todo hay practica.

El contar con materiales y herramientas de trabajo sirve para evitar que no
se atrase la obra, ya que si no hay material no se avanza y el ingeniero queda mal
y a éste lo consideran como un amigo al que no se le puede hacer quedar mal, ya
qgue les da trabajo, ademas de que si hay herramienta se termina mas rapido y
bien hecho.
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El tomar decisiones durante el desarrollo de la obra les produce un
aprendizaje mayor, ya que se les explica en plano; ademas se sienten importantes
al colaborar con la obra y consideran que se avanza mas rapido.

El contar con una grabadora para oir musica es considerado para un
ambiente agradable de trabajo, ya que informaron que asi trabajan mas a gusto,
asi mismo consideran que el llevarse bien y convivir mejor se logra cuando
trabajan contentos.

Los albaiiiles informaron que lo que les produce mayor motivacion es la
posibilidad de crecimiento dentro de la obra (62.50 %); asi mismo también
consideran como un motivador tener asegurado el empleo, los reconocimientos
publicos e incentivos econdmicos.

Consideran como mas importante la posibilidad de crecimiento dentro de la
obra, ya que dejarian de ser chalanes para convertirse en maestros, ganar mas y
obtener el respeto de los demas; aprenderian mas actividades, crecerian como
personas, desarrollarian su creatividad, y por ultimo los motiva el reto de dirigir
toda la obra.

Como segundo motivador consideran tener asegurado el empleo, ya que no
quieren que les falte dinero porque tienen familia que mantener.

Consideran como tercer motivador los reconocimientos publicos ya que
éstos significan que estan quedando bien con el supervisor, esto habla bien de
ellos y si existiera un recorte de personal, ellos piensan que tendrian asegurado su
empleo. Asi mismo el reconocimiento publico produciria la admiracién y respeto de
los demas y les produciria mas animo para seguir trabajando.

El dltimo motivador que consideran es el de los incentivos econémicos, ya
gue piensan que si éste existiera le echarian ganas para ganar un dinero extra, ya
que el sueldo es bajo y alli se repondrian un poco.

A los albaiiiles se les pregunto que les desagrada de la obra y la mayoria el
51.78 %, consideraron que todo esta bien y consideran que no les desagrada algo,
en segundo término les desagrada que no se les pague el sabado, que les griten,
gue se les habla con groserias, trabajar en el calor, que no se les tenga bien
definido su trabajo.

Los albafiiles indicaron que no faltan seguido a trabajar porque se les
descuenta el dia, porque son responsables y tienen el compromiso de cumplir y
solamente faltan por enfermedad.

Aproximadamente el 11 % si falta a trabajar y es por problemas familiares,
accidentes o asuntos personales.
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El 95.23% indicd que no cambian seguido de trabajo, ya que se van hasta
terminar, tienen lealtad al ingeniero y no quieren dejarle la obra tirada, algunos
porque el trabajo es seguro y no quieren ir a perder el tiempo en buscar en otros
lugares, ademas de que reciben buen trato.

Hay gente de distintas zonas del pais, esto se debe a que van a buscar
mejor suerte a otros lugares y en cuanto hay obra se quedan en la region, se
llevan a sus esposas y ya no regresan a sus lugares de origen, ya que por lo
regular es una region pobre que se dedica a la agricultura.

Presentan muy poca educacion escolar, ya que de muy pequefios y por
falta de dinero tuvieron que empezar a trabajar para colaborar con los gastos de la
casa, por tal motivo se dedican a la construccion ya que es el oficio mas facil de
aprender y no requiere de documentos para ser contratados.

INFORMANTE ESPOSAS Y/O MADRES

La edad promedio que presentan las esposas es de 37 afos y la de las
madres de 47 afios, lo que significa que en edad muy temprana tuvieron hijos y se
juntaron.

El estado civil de las esposas es el 50% casadas y el 50% union libre.
El estado civil de las madres es 67% union libre y el 33% casadas.

Estas cifras nos indican que anteriormente la familia de la gente que se dedicaba a
la construccién, no se casaban porgue no lo consideraban importante, y ahora con
el paso del tiempo ya se empez06 a elevar el indice de matrimonios, por lo que
considero que va incrementando el nivel de responsabilidad y cultural.

Como dato importante el 100% de las esposas y/o madres se dedican al
hogar, lo que significa que la carga econdmica de estas familias lo llevan los
albaniles.

En promedio llevan viviendo en su actual casa 15 afos, lo que nos indica
gue es casa propia y tienen por lo pronto asegurado su hogar. Una vez realizada
la visita a los domicilios se pudo comprobar que son casas de un solo nivel con
una sala comedor, una recamara, el bafio dentro o fuera de la casa y una cocina,
duermen varias personas en una misma recamara, ya que hay hasta tres camas
en la misma recamara, la casa es humilde con piso de tierra y en algunos casos
de cemento, los nifios pequefios se encuentran mugrosos, ropa vieja y andan
descalzos o con zapatos rotos.

Esto nos indica la pobreza que presenta el albaiiil y la necesidad de trabajo.
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El 57.3% de las esposas y/o madres indicaron que les desagrada a sus
maridos que no se les pague a tiempo, este porcentaje no corresponde al que
presenta el albafiil, ya que se le hizo la misma pregunta y solamente el 27.58% de
los albaiiiles indicaron que les desagradaba que no se les pagara a tiempo, yo
considero, después de investigar, que esta diferencia en porcentajes es porque
los albariiles al llegar a sus casas llegan sin dinero porque se lo gastaron en tomar
vino y les dicen a sus esposas que no les pagaron.

El 49.25% de las esposas consideran que sus maridos y/o hijos asisten a la
obra porque son responsables y por la necesidad del dinero.

Asi mismo el 57.14% consideran que no hace falta nada para mejorar la
satisfaccion de sus esposos y/o hijos en la obra.

La mayoria el 71.5% de las esposas y/o madres, no les gustaria que
cambiaran de empleo, ya que hay pocos trabajos y ademas es lo Unico que saben
hacer. Esto nos indica que la familia esta conforme con la situacion actual de sus
esposas y/o hijos, ya que no hacen nada por cambiar de empleo o aprender algun
otro oficio.

Se les pregunto si querian que sus hijos pequefios se dedicaran en un
futuro a la construccion y el 57.14% dijo que si, ya que lo consideran un trabajo
bonito, noble, se desarrolla la imaginacion, tiene beneficio propio ya que fomenta
la auto construccion y ademas es bien pagado para lo que saben hacer.

Esto significa que los albafiles se dedican a la construccion de generacion
en generacién, ya que los padres no solo les heredan el oficio para que los nifios
para que les ayuden con los gastos del hogar, sino como es lo unico que el padre
sabe hacer le ensefia lo mismo, ademas las madres fomentan esta actividad y
estan de acuerdo en que dejen de estudiar y continden la tradicion familiar de la
construccion y aporten dinero al hogar.

Cuando se les pregunto si estan de acuerdo con el salario, el 57.15% dijo
gue no, lo que nos indica que si no estan de acuerdo con el salario, porque si les
gustaria que sus hijos continuaran con el oficio del padre, esto significa que
desean que ganen mas con un menor esfuerzo.

Una vez realizada las entrevistas a las esposas, se observd que estan
enteradas de la situacion de los esposos y/o hijos, pero no estan dispuestas a
contribuir para que sus hijos cambien de oficio, ya que consideran que la
construccion les deja lo suficiente para vivir modestamente.
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INFORMANTE SUPERVISOR

Los supervisores presentan una edad promedio de 30 afios, el 50% es
titulado y el otro 50% es pasante. Estas cifras nos indican que es gente joven, en
algunos casos recién egresada, ya que solo la mitad de ellos son casados.

El perfil que los supervisores observan es que carecen de informacion
técnica, tienen iniciativa y presentan bajo nivel educativo, ya que a la hora de
hacer cuentas no saben sumar cifras muy faciles.

Consideran que motiva al albafil un bono de productividad,
reconocimientos, que se le escuche y sea tomado en cuenta.

Esto nos indica que el supervisor no conoce lo que realmente motiva al
albaniil, ya que el albanil considera como motivador la posibilidad de crecimiento,
tener asegurado el empleo y los reconocimientos. Yo considero que falta
comunicacion entre el albafiil y supervisor, para que éste ultimo conozca lo que
realmente piensa el albafil, quiza la falta de experiencia del supervisor por ser
gente joven, influya en la percepcion de los motivadores que presenta el albafiil.

El supervisor considera que le produce satisfaccion al albafil el ser
escuchado y se lleve acabo lo que aporta, convivencias mas seguido, regalos,
presentes y felicitaciones.

Esto nos indica que nuevamente los supervisores no conocen a su gente,
ya que los albafiles consideran que les produciria satisfaccion la variedad de
actividades, contar con material y herramienta de trabajo y tomar decisiones
durante el desarrollo de la obra.

La entrevista a los supervisores también nos informa que el nivel de
rotacion es del 10% y este se presenta por no simpatizar con los nuevos
compaferos, por el mal trato; mientras que el albafiil indica que la rotacion anda
entre el 5% y es por problemas familiares, quiza esta diferencia es porque al
albaiiil no le gusta reconocer que tiene problemas dentro de la obra.

El supervisor nos indica que el ausentismo que presenta en su obra es del
orden del 15% y esto se debe a fiestas familiares, catdlicas, dias festivos y por
problemas sociales y familiares. La cifra obtenida del albafiil es del 12% e indica
que es por accidentes, problemas familiares y por otras actividades personales;
por lo que en este punto tanto el supervisor como el albaifiil presentan datos
similares por lo que son correctas las cifras y los conceptos.

Los supervisores indican que para cubrir el puesto del albafiil, éste debe

tener ciertos conocimientos técnico, de lectura de planos, disposicion, experiencia
dependiendo el rango y responsabilidad.
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Asi mismo también consideran que para aumentar la productividad del
albafil es necesario que el material llegue a tiempo, no repetir actividades,
aumento de sueldo acorde al incremento de los ingresos de la obra, armonia con
la gente, y disminuye la productividad los problemas familiares y la distancia de
traslado a la obra.

Como conclusion final de la entrevista a los supervisores, considero que les
hace falta comunicacion o una entrevista similar a la que se ha realizado en ésta
investigacion, ya que no conocen bien a su gente y es indispensable conocer
perfectamente a toda la gente para que este mas motivada, contenta y satisfecha;
de esta manera aumentara la productividad.

INFORMANTE JEFE DE RECURSOS HUMANOS O PERSONA ENCARGADA
DE CONTRATAR ALBANILES.

Personal entrevistado 5.

La persona encargada de contratar a los albafiles la mayoria de las veces es el
supervisor, ya que es el responsable de la obra, y en algunos casos es su propio
jefe, por lo que no hay un departamento especializado.

Edad promedio que presentan es de 33 afios.

La frecuencia con que se solicitan albafiles depende de los volumenes de
obra que se tengan, pero va desde 1 vez al afio hasta 3 veces al afio.

En promedio laboran de 12 a 16 albaiiles por empresa, con edades
promedio de 30 a 40 afos y presentan una antigiiedad de 3 afios con la empresa,
lo que nos indica que es gente de confianza y cuando se termina la obra la
mandan a otra que este iniciando y sea del mismo supervisor, por lo que estan en
continuo trabajo con el mismo ingeniero, de aqui sale la conclusion de porqué no
dejan tiradas las obras los albafiles y le tienen mucho respeto al ingeniero, ya
que éste los tienen con un trabajo continuo.

El nivel de ausentismo presentado es del 15%
Las caracteristicas del puesto que solicitan al contratar a los albafiiles es
muy variado, en lo que se encuentra: ganas, COMPromiso, experiencia,

conocimientos basicos de construccion.

El perfil que presenta el albafiil de acuerdo a la persona que contrata al
personal es; honestidad, experiencia en el ramo, bajo nivel educativo y econémico.
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No emplean programas de motivacion, lo Unico que hacen son comidas de
convivencia para el personal, lo que nos indica que no saben que hacer y por eso
los albafiiles no estan motivados actualmente.

Asi mismo también hay obras en la que el supervisor contrata a su maestro
de obras y este a su vez contrata a todos los albafiiles, el supervisor se entiende y
le paga al maestro y éste les ordena y les paga a toda su gente, como esto sucede
en la mayoria de las obras, al supervisor no le importa si los albafiiles estan
motivados o no, ya que no tiene mucho contacto con ellos y solamente le interesa
gue su maestro se encuentre bien.

Por tal motivo al maestro no le importa su gente. Solo le importa quedar
bien con el supervisor y si alguien no rinde lo corre y contrata a gente.
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CONCLUSIONES

1.- ¢Qué tanto se cumplen las hipétesis?

Una vez terminada la investigacion el resultado obtenido es muy variado, y
es el siguiente:

El perfil presentado, es una edad promedio de 21 a 40 afos equivalente al
55.56%, por lo que la mayoria de los albafiles se encuentran en este rango de
edad; la hipotesis presentada sefiala un rango de 25 a 40 afios, por lo que se
concluye que se cumpli6 la hipétesis de la edad.

Los indicadores del perfil del albafil encontrados, los dividiremos en dos
partes; la primera, es la que fue proporcionada por los supervisores de obra y por
los encargados de contratar a los albafiles, y la segunda fue obtenida
directamente del albaiiil.

Los primeros indicadores cumplen parcialmente con la hipétesis
presentada, ya que los supervisores de obra y los responsables de contratar a los
albaiiiles, sefialan que los principales indicadores del perfil del albafiil son los
siguientes :

Carencia de informacion técnica

Iniciativa propia

Obediencia a las instrucciones

Responsabilidad

Originarios del interior de la republica en busca de mejores ingresos
Bajo nivel educativo

Compromiso con el trabajo.

® & 6 & & o o

Estos indicadores sumados a los proporcionados directamente por el
albaniil, Cumplen con la hipotesis presentada; lo Unico que se observé es que hay
un indicador que no mencionaron los supervisores o encargado de contratar al
personal, pero que el albafiil menciono y éste lo considera muy importante y es el
de “desarrollar varias actividades y no siempre la misma”, ya que les ocasiona
aburrimiento y esto produce ausentismo y principalmente rotacion.

Por lo tanto concluyd que los principales indicadores del perfil del albafiil
obtenidos en la investigacion, corresponden a los propuestos en la hipétesis, pero
debe de darse mas importancia al de la variabilidad de actividades, ya que esta
no la toman en cuenta los supervisores ni los responsables de contratar al
personal y esto considero que es uno de los indicadores principales que producen
ausentismo y rotacion en las obras, ademas de bajo nivel de produccion.

103



Otra de las hipétesis presentadas, son las caracteristicas del puesto del
albafiil.

Esta hipdtesis no se cumple en su totalidad, ya que los supervisores o
encargados de contratar a los albafiiles, solicitan ciertas caracteristicas y el albaiil
presenta algunas otras distintas. Las caracteristicas del puesto requeridas por los
supervisores son:

¢ Compromiso
¢ Experiencia

¢ Creatividad ( encontrar solucion e imaginacion a procesos
constructivos y forma de trabajo )

¢ Iniciativa

+ Conocimientos técnicos ( lectura de planos)

¢ Disposicion

¢ Responsabilidad

+ Conocimientos de albafileria. ( realizar varias actividades )

¢ Autonomia de la labor

Algunas de éstas caracteristicas también las indicaron los albafiiles, pero
hay otras que los albafiles presentan y no son tomadas en cuenta por
supervisores 0 persona encargada de contratar a los albafiles, y estas consisten
en lo siguiente:

Los albariiles se dedican a la construccién porque es mejor pagado que en
otros trabajos, se piden menos requisitos y los supervisores no son tan estrictos
para el cumplimiento de éstos, ya que debido a la necesidad de avanzar en la
obra, los supervisores o personas encargadas de contratar al personal contratan
de manera masiva a los albafiiles con la Unica condicion de que sepan trabajar la
albafileria.

Esto nos indica que gran parte de los albafiles no se dedican a la
construccion porque les agrade el ramo, sino porque es la Unica opcién o la mejor
para ganar dinero, ademas de que es el oficio mas facil de aprender porque es
ensefiado de padres a hijos.

Por lo tanto se concluye que las caracteristicas del puesto solicitado para la
construccion, no coincidirdn en su totalidad con las presentadas por el albafil, ya
que éste se dedica a la construccion por razones diversas mencionadas
anteriormente, y no porque haya escogido a la construccion porque le agrade el
ramo.

Los principales factores de motivacion encontrados en el albafiil son

distintos a los que supone conocer el supervisor o encargado de contratar al
personal.
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A el albaiiil lo motiva la posibilidad de crecimiento dentro de la obra, tener
asegurado su empleo y el ver terminada la obra, ya que fisicamente puede ver
realizado su trabajo y hay retroalimentacion, mientras que para el supervisor o
encargado de contratar al personal, consideran que lo que motiva al albafiil es un
buen trato, hacerle comidas, llevarse bien, que se les pague su sueldo, ser
tomados en cuenta, bonos de productividad.

Por lo anterior se concluye que las hipétesis presentadas en esta
investigacion se cumplen de manera parcial, pero asi mismo se concluye que los
supervisores no conocen lo que motiva a sus empleados.

2.- Reconocer las limitaciones o deficiencias del estudio.

Este estudio como se menciond, es un estudio exploratorio por lo que no
hay estudios previos, lo que significa que nuestro campo de accién sera limitado
en tamano.

Es una investigacion cualitativa que consiste en descripciones detalladas de
personas en donde los participantes dicen sus experiencias, actitudes,
pensamientos y reflexiones tal y como son expresadas por ellos mismos.

Este estudio se realizé unicamente en los estados de Morelos y México.
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La poblacion entrevistada es de 33 sujetos.
Se analizaron 5 obras con un promedio de albafiiles por obra de 5 a 8.
Las obras consistieron en obra nueva y ampliacion

El estudio se realizdé por medio de un estudio de casos multiples ya que la
intencién es obtener lo particular y no lo comuan, con este estudio no se pretende
generalizar sino lo que nos interesa es comprender el caso.

Una de las 5 obras fue supervisada por el investigador ( yo ), lo que
significa que conocié perfectamente a su gente y a las familias de los albafiles,
esto se considera que influyd6 mucho para que éstos sujetos proporcionaran
informacion sin temor y sintieron la confianza en las entrevistas, ademas de que el
investigador se dio cuenta si fue engafado en las respuestas o0 no.

Las otras 4 obras restantes en las que fueron entrevistados los albaifiiles,
quiza debido a que no conocian al investigador, no tuvieron temor a represalias y
respondieron de manera veridica.

3.- Relacion entre el marco teérico y el estudio.

Si existe mucha relacion entre el marco tedrico y el estudio, ya que las
hipétesis fueron formuladas basado en el marco tedrico, y como se ha podido
observar todas las hipétesis tienen mucha relacion con los resultados obtenidos.

El estudio apoya la teoria de motivacion de Abraham Maslow, ya que
principalmente muestran la necesidad de satisfacer sus necesidades fisiologicas.

Asi mismo el estudio muestra una tendencia a la teoria de Las expectativas,
ya que el modelo afirma que las personas estan motivadas a trabajar cuando
esperan lograr cosas que desean de sus trabajos.

Los motivadores principalmente observados fueron: Crecimiento, logro o
realizacion, responsabilidad y el trabajo en si mismo. Asi mismo los factores de
higiene presentados, fueron la supervisién, condiciones de trabajo y relaciones
interpersonales.

Este estudio apoya la teoria de Motivacion-higiene en el sentido de que
Herzberg creia que la higiene creaba un nivel cero, si los empleados obtienen
factores como buen salario, esto no creara ninguna motivacion sino sélo evitara la
insatisfaccion. Esto es cierto ya que si recordamos uno delos principales aspectos
que producen insatisfaccion o malestar en los albafiles es que no se les pague a
tiempo, ademas si hay algin motivador no es el dinero sino quedarse sin trabajo, y
la posibilidad de crecimiento genera motivacion.
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4.- Después del estudio cuales son los siguientes pasos en la investigacion
del albadil.

Se sugiere que los siguientes estudios que se deben realizar en los
albafiiles, consistieran en llevar acabo los resultados de motivacion obtenidos.

Desde el inicio de la obra, seleccionar una de ellas y empezar a aplicar lo
siguiente:

ASPECTOS QUE GENERAN AMBIENTE AGRADABLE DE TRABAJO:
Musica por medio de grabadora y buena comunicacién entre los que laboran en la
construccion.

ASPECTOS QUE PRODUCEN SATISFACCION:
Variedad de tareas, contar con materiales y herramientas de trabajo, toma de
decisiones durante el desarrollo de la obra.

ASPECTOS QUE PRODUCEN MOTIVACION:
Posibilidad de crecimiento dentro de la obra, tener asegurado el empleo.

Para este ultimo punto, sefialar que durante la obra se analizara a cada
albanil y dependiendo de su eficiencia, conocimiento, creatividad y calidad en el
trabajo, al final de la obra se evaluara y uno de ellos sea escogido para ser el
maestro de obra en la préxima obra que se tenga.

De esta manera podria teorizar que todos los albafiiles van a producir mas y
mejor, no solo por el hecho de que trabajan en un ambiente agradable y tengan
satisfaccion por el trabajo que hacen, sino ademas porque estaran motivados por
la posibilidad de crecimiento dentro de la obra.

Asi mismo, al mismo tiempo debe iniciarse otra obra con caracteristicas
similares de construccién, pero en esta obra debe ejecutarse como actualmente se
realiza en las obras.

Todo esto con la intencién de verificar los niveles de produccion, registrar
niveles de ausentismo y rotacién con respecto a la otra obra, de esta manera los
resultados que se obtengan sustentaran si es cierto que la aplicacion de aspectos
de satisfaccién, ambiente agradable de trabajo y motivacion llevados a la practica
son congruentes y ciertos con los datos obtenidos en esta investigacion, y poder
concluir que la teoria se cumplio.

Asi mismo considerd que puede realizarse otro tipo de investigacion, ya que

la mayoria de las obras no utiliza programas de motivacion debido a falta de
conocimientos, falta de obra, falta de recursos, etc., quiza puedan sustituirse los
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factores de motivacién identificados en esta investigacion, por otros que no sean
tan costosos ni tan dificiles de llevarse a la practica.

Por ejemplo, considero después de haber convivido y analizado tan de
cerca a los albaiiiles y a sus familias, quizéa si se rifaran regalos en dia de Reyes
para los hijos de los albafiles, entrega de despensas, ropa, mayor convivencia
entre el personal y los responsables de la obra, y algunas otras actividades por
investigar, sea posible sustituir aspectos de satisfaccion, y motivacién, por otros
que produzcan resultados similares.

5.- Recomendaciones que se hacen a la industria de la construcciéon en
México, en cuanto a la motivacion del albafil.

La primera consiste en darse cuenta que los albafiles no son solamente la
mano de obra de las construcciones, no solamente nos producen dinero, sino
ademas son seres humanos que sienten, piensan, tienen problemas familiares y
de dinero, todo esto para darnos cuenta que necesitan de uno como nosotros
necesitamos de ellos.

Si conociéramos perfectamente las virtudes, defectos, y problemas que
presentan los albafiles, podremos sacarles mas provecho en productividad y
ademas ellos estaran agradecidos con nosotros.

Durante el desarrollo de la investigacion pude observar en la obra que yo
supervise, los albafiles me platicaron abiertamente de los problemas familiares
que tienen, en varios casos me pidieron una recomendacion a la cual yo accedi y
varias semanas después me lleve la sorpresa de que uno de ellos me agradecio la
recomendacion hecha, ya que la llevo a la practica y le dio resultado.

Después de esto, lo noté mas comprometido con la obra, era mas creativo,
ya que proponia soluciones a problemas de procedimientos constructivos que se
presentaban en la obra, incluso debido a un atraso de obra que se presentd, se
ofreci6 a trabajar mas tiempo y los domingos para ponerse al corriente la
construccion.

Asi sucedi6 y no solamente se quedo a trabajar los domingos, sino ademas
se le unieron varios compaferos para ser solidarios, yo estuve los domingos con
ellos y note que la obra no era un lugar solamente de trabajo, sino era un espacio
agradable donde todos nos apoyabamos para sacar adelante la responsabilidad
que habiamos adquirido.

Un trato agradable y de confianza hacia ellos, produce compromiso con el

supervisor o con el duefio; quiza no se puede aumentar el sueldo o hacer a todos
los albafiles maestros de obra, dar incentivos, presentar variedad de actividades,
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pero por lo menos darles un trato justo pueda sustituir en parte la motivacién que
ellos quieren para trabajar mejor.

Una segunda recomendacion que hago, consiste en tratar de llevar a la
practica aspectos que producen satisfaccion, ambiente agradable de trabajo y
motivacion, ya que si revisamos bien los resultados obtenidos, la mayoria de estos
aspectos son faciles de llevarse acabo y no generan costos adicionales, por
ejemplo:

ASPECTOS PARA DESEMPENAR MEJOR EL TRABAJO:

Que haya material y herramienta de trabajo.
Suficiente informacion de actividades a realizar.
Mayor presencia del supervisor para aclarar dudas.
Pagar los sueldos el sabado y no los lunes.

* & o o

Lo anterior mencionado es responsabilidad del supervisor, ya que son aspectos
basicos de la obra que se necesitan.

AMBIENTE AGRADABLE DE TRABAJO :

¢ Mdsica por medio de grabadora
¢ Comunicacion, cordialidad, respeto y no gritarles.

Si nos damos cuenta esto es muy sencillo, incluso la mayoria de las veces el
mismo albaiil lleva su grabadora, lo que indica que nosotros no gastamos en
comprarla, solamente hay que autorizarla.

ASPECTOS QUE PRODUCEN SATISFACCION:

¢ Variedad de actividades
¢ Toma de decisiones

Aqui el primer aspecto es sencillo si nos ponemos de acuerdo con el maestro de
obra para que los rote de actividades, después de todo es facil hacerlo, ya que la
mayoria de ellos saben hacer de todo.

FACTORES QUE PRODUCEN MOTIVACION:

¢ Posibilidad de crecimiento dentro de la obra
¢ Tener asegurado el empleo
¢ Reconocimientos publicos.

Estos son los factores mas dificiles de cumplir, ya que debido a la falta de obra,

uno no puede asegurarles ni el empleo y menos la posibilidad de crecimiento, pero
si se les puede dar reconocimiento para compensar en parte la motivacion.
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Se considera en la investigacibn que si se aplica lo anteriormente
mencionado, puede equilibrar la falta de los dos principales aspectos de
motivacion que el albafil quiere y debido a la situacién econémica del pais, uno no
puede garantizarles que se presente.

Ademas no olvidar que hay aspectos que les desagradan y esto produce
insatisfaccion, y estos son: Qué no se les pague el sabado, que se les grite, que
se les hable con groserias, ademas de que haya desorden al momento de
trabajar.

Por lo tanto se concluye, que si por diversas razones no se les puede
cumplir en su totalidad los aspectos de motivacién necesarios, por lo menos, si los
mantienes satisfechos, se puede compensar, y quizd esto los motive en un futuro
proximo; ya que hay que recordar que tampoco estan satisfechos y necesitamos
que lo estén para lograr nuestras metas: LA MEJORA DE PRODUCCION Y EN
MOTIVACION.
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