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RESUMEN

La industria de la construccion ha ido creciendo a un nivel nunca antes visto en el Ecuador y
con él el nimero de personas que trabajen en este sector. Al ser la construccion una industria
que depende del capital de trabajo para poder subsistir e ir creciendo mas es importante
mantener bien a su gente, saber que les motiva y de esta manera hacer que ellos crezcan para
que la industria pueda crecer mas. El proposito de este estudio se estudiara las técnicas de
motivacion que se utilizan en esta industria y los factores que motivan a los empleados de la
construccion, para de esta manera ver si los empleados se encuentran motivados o no y qué

se debe mejorar para que se sientan mas motivados.



ABSTRACT

The construction industry has grown to a level never seen before in Ecuador and with it the
number of people working in this business. This is an industry that depends on the human
capital to its survival and grown, so the most important thing is to keep his people well, know
what motivates them and thus make them grow so that the industry can grow too. The
purpose of this study is to analyze the motivational techniques used in the industry, the
factors that motivate employees of construction, and see if employees are motivated or not.

Finally consider what should be improved so that they feel more motivated.
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INTRODUCCION

En toda empresa u organizacion el recurso de trabajo méas importante es el recurso
humano, mas aun en empresas que depende exclusivamente de este para poder realizar su
actividad. El deber de la administracion de recursos humanos es concentrarse en las
necesidades y relaciones del capital humano de la empresa por medio de la generacion de
practicas y politicas que permitan un ambiente de trabajo méas sano estimulante para los
empleados. Una de las funciones principales en las que se debe concentrar es en la
motivacion de sus trabajadores.

La industria de la construccién es una de las industrias que mas depende el capital
humano para la ejecucion de su trabajo, ya que a pesar que existen herramientas y
maquinarias modernas que ayudan a la elaboracion del trabajo la mayoria de sus procesos
tienen que ser realizados de forma manual por los trabajadores y un gran porcentaje de estos
trabajos son considerados trabajos de alto riesgo. Por lo tanto, esta es una de las industrias
que mas debe cuidar y proteger a sus empleados. Sin embargo a pesar de que en la actualidad
en Ecuador existen leyes y normas obligatorias para las empresas de construccion, tanto por
parte del ministerio de relaciones laborales como por parte de los municipios de las distintas
ciudades, el trabajo de la construccion todavia es considerado un trabajo de riesgos laborales

y con una alta rotacion de empleados.

Antecedentes

La industria de la construccion es una industria que ha ido creciendo dentro del pais en
la Gltima década, mas que nada gracias a los préstamos hipotecarios y a la estabilidad
econdmica que ha presentado el pais, ahora en Ecuador muchas personas que se endeudan

para adquirir sus casa propias mas aun ahora gracias a la creacion del BIESS, el banco del
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IESS el negocio de la construccion ha alcanzado niveles de crecimiento nunca antes
obtenidos hasta la actualidad, lo cual aumenta la oferta de constructores y por ende las plazas
de trabajo en este sector también han aumentado de forma considerable, haciendo de la
construccion una de las industrias con mayor cantidad de empleados del Ecuador. Segln
datos del INEC el negocio de la construccion ha crecido de tal manera que del 2000 al 2011
se duplico el nimero de permisos de construccién concedidos, pasando de 20.499 en el afio
2000 a 42.042 en el afio 2011, de los cuales el 92% fueron otorgados para construcciones
residenciales.

Por otro lado, segun el ultimo censo realizado en el afio 2010 el 6.5% de la poblacion
econdémicamente activa del pais trabaja en el negocio de la construccion, la mayoria de estos
trabajadores estdn concentrados en las provincias de Guayas y Pichincha. A su vez sabemos
que en esta industria de la construccion trabajan hombres y mujeres, sin embargo el
porcentaje de mujeres en esta industria es sumamente pequefio en relacién al de hombres que
trabajan en la industria de la construccion.

A partir de la eliminacion de la tercerizacion, en la cual se eliminaron los empleos por
horas y las empresas que ofrecian servicios de empleos temporales, el nimero de obreros de
las empresas fue disminuyendo, ya que no todo el tiempo es necesario mantener la misma
cantidad de empleados que para cierta obra o temporada. Por lo tanto los costos y los
riegos de mantener empleados para las empresas aumentaron, por lo que las empresas
empezaron a buscar una manera de reducir esos costos y el riesgo laboral, algunas soluciones
fueron: dejar desempleados a muchos obreros e ingenieros e incluso a parte del personal

administrativo.
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El problema

La motivacion de los obreros de la construccién es un tema vital de estudio ya que la
industria de la construccién una industria que depende casi en un 100% del capital humano,
no existe ningun tipo de tecnologia que reemplace a los obreros en esta industria, sin
embargo con el pasar de los afios se han desarrollado tecnologias que han facilitado a los
trabajadores realizar cierto de tipo de actividades que requerian de mucho esfuerzo y se
consideraban de alto riesgo. Por otro lado hay que tener en cuenta que el capital humano es el
factor mas importante en toda empresa y mas en una que depende Unicamente de este para
poder realizar su trabajo.

En Ecuador la construccion es un sector que genera gran parte de las fuentes de
trabajo especialmente para personas de nivel socioeconémico bajo y sin estudios superiores
en muchos de los casos son personas que no han acabado ni el bachillerato y también hay
casos de personas que Unicamente han acabado la primaria o tienen una primaria incompleta
e incluso personas que no saben leer ni escribir, por lo tanto es una industria que genera
empleo para personas que no tienen posibilidad de trabajar en otras areas.

Adicionalmente la Construccién en una Industria con altos riesgos para los
trabajadores generando accidentes que en algunos casos causa hasta la muerte de los
trabajadores. Los accidenten son producen de grandes pérdidas para las empresas, no solo
causan retrasos, generan desperdicio de material, sino que también causan perdidas de capital
humano y a su vez generan gastos extra a la empresa.

Por lo tanto es importante mantener a los trabajadores motivados siempre para tener

empleados felices, en un ambiente laboral agradable donde ellos se sientan involucrados y se
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sientan parte de la empresa para lograr que trabajen mejor que sean mas eficientes y eficaces

y de esta manera beneficiar tanto a los trabajadores como a la empresa.

Hipotesis

Los obreros de la construccion no tienen una motivacion adicional que el dinero que reciben
al hacer su trabajo ya que tienen la necesidad de un ingreso econémico para satisfacer sus
necesidades bésicas, al no poseer mas motivaciones, el rendimiento en el trabajo y la rotacion
de empleados afectan a los empleados y a las empresas.

Variables

Las variables de este estudio son:

Los tipos de motivaciones de los obreros

Las seguridades con la que cuentan los obreros

Los salarios y la situacion de vida de los obreros

Una solucion para este problema es generar motivaciones intrinsecas para que los empleados

se sientan motivados, hagan su trabajo de forma eficiente y la empresa ahorre en costos.

Pregunta(s) de investigacion

¢Que tipo de liderazgo se utiliza en la empresa?

¢Qué tipo de liderazgo debe utilizarse?

¢ Qué técnicas de motivacion deberian usarse en los obreros de las constructoras?
¢Cual método de motivacién usa actualmente en la empresa constructora?

¢Qué se puede mejorar para generar fidelidad de los empleados en esta industria?
¢A qué se debe la rotacion de los empleados: falta de interés en el trabajo o falta de

motivacion en la empresa?
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¢Qué se debe hacer para cambiar esta situacion y disminuir la rotacion de empleados?
A continuacion de la pregunta de investigacion se describe en términos generales el contexto
y marco tedrico global dentro del cual contestards la pregunta de investigacion, y como

consecuencia estructuraras tu estudio.

Contexto y Marco Teobrico

El enfoque de este estudio esta dirigido al area de administracion de recursos humanos y en
el &mbito de la psicologia organizacional, ya que el proposito del estudio es el analizar la
técnicas de motivacion a los obreros y si no las hay encontrar las adecuadas. Es importante
aclarar que a pesar de ser una industria donde la rotacién de empleados es grande debido al
tipo de trabajos que se deben realizar en cada etapa de la obra, la fidelidad del empleado y el
tiempo de permanecia en la empresa es clave para esta industria por lo tanto se buscara la
forma adecuada de mejorar la rotacion de empleados que es perjudicial para el empleado y el
empleador.

Marco teorico

Para realizar este estudio es importante primero entender ;Qué es un motivo? ;Qué es
motivacion? y ¢Cuales son las teorias que se utilizaran para realizar este estudio?

El motivo es un impulso, deseo, anhelo o necesidad o una fuerza que lleva a la persona a
realizar una accion, en el caso de los trabajadores. En el ambito laboral, motivo seria la fuerza
interior que empuja a la gente a trabajar y a cuidar su tarea, es lo que da energia, dirige,
encauza y sostiene las acciones y el comportamiento de los empleados (Gamero, 2005).

La motivacion ha sido definida por varios autores como una idea que usamos para explicar la
conducta humana.

Las teorias en base a las cuales se realizara este estudio son las siguientes:
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Teoria de las higienes de los dos factores de de Frederick Herzberg, La cual cita que
el ser humano se influencia de dos factores, la satisfaccion y la insatisfaccion. Segln
esta teoria existen factores de motivacion, que elevan la satisfaccion e influyen pero
no de manera significativa sobre la insatisfaccion y factores de higiene que si no
existen o lo hacen en niveles bajos provocan insatisfaccion, pero al existir de manera

adecuada no afectan a la satisfaccion a largo plazo.

Por lo tanto de acuerdo a esta teoria, los empleados pueden estar ubicados en 3 etapas:

1. Insatisfechos

2. Ni insatisfechos ni satisfechos.

3. Satisfechos y motivados.

Teoria X y Teoria Y de Douglas McGregor, en su obra “El lado humano de las
organizaciones”, McGregor explica que existen dos tipo de directivos y empleados en
una empresa. La teoria X toma como fundamento que los seres humanos somos seres
0Ciosos y poco ambiciosos, no nos gusta trabajar y tampoco somos responsables al
menos que se los castigue, por lo tanto, evitaremos trabajar y en caso de hacerlo
necesitamos ser dirigidos, que se nos ordene y controle todo el tiempo.

Por otro lado esta la Teoria Y que a diferencia de la X dice que los seres humanos son
seres de gran ingenio, imaginacion y talento y que buscan superarse y conseguir
objetivos. Ademas que no estan en desacuerdo o les disgusta el trabajo ya que
encuentran en las recompensas y satisfacen su ego, También el desgaste de realizar
un trabajo es igual al desgaste que se produce con el ocio y el descanso. Por lo tanto
los directivos del tipo Y no necesitan generar castigos a sus empleados ni dirigirlos
todo el tiempo, ya que se delega responsabilidades y ellos deberan cumplir con los

objetivos y resolver problemas, el directivo Y apoya, mas no dirige y controla.
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El propdsito del estudio.

El proposito de este estudio es encontrar si los empleados del sector de la construccion se
sienten motivados para realizar su trabajo, la falta de satisfaccion laboral del empleado, la
falta de participacién del empleado en el desarrollo del proyecto y no solo en la
construccion, la comunicacion con los jefes es adecuada y las recompensas van mas alla de lo
econdmico y como estas afectan a la eficiencia de la empresa y a la rotacion del personal.

El significado del estudio

La importancia de este estudio es lograr mejorar el sistema de recompensas y la
satisfaccion de los obreros de la industria de la construccion al realizar el trabajo.
Adicionalmente generar un sistema de normas obligatorias para proteccion de los empleados,
ademas de dar a conocer métodos de motivacion a los empleados de esta industria.

Del mismo al ser el primer estudio de este tipo en el pais, generar conciencia de la
importancia de mantener motivados a los empleados de una de la industria de la construccién
ya que es una de las industrias que mas necesita del capital humano. También por ser una de
las industrias con més fuentes de trabajo para el pais y con un mayor riesgo laboral para sus
empleados. Ademas es una de las que mas contribuye con el PIB del Ecuador. Por lo tanto la
investigacion de la motivacion de los obreros y las consecuencias que esta trae a las empresas
es importante para ver como mejorar la eficiencia y eficacia de la industria en general y por

lo tanto el desarrollo de la misma.

Definicion de términos

e Motivacion: Son los factores que impulsan a un individuo a realizar cierta accién o

tener cierto comportamiento con el propdsito de alcanzar una meta u objetivo. Para
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que es exista la motivacion, debe ser un factor que cause interés y que satisfaga una o
mas necesidades tanto del tipo fisico como de aspecto social o de satisfaccion del ego.

e Desmotivacion: Son factores que llevan a un pensamiento negativo o pesimista que se
da a causa de la desesperanza o de vivencias negativas, que no permite el
cumplimiento de los objetivos y limita la capacidad de resolver problemas, también
limita la capacidad de las personas a realizar cualquier actividad, lleva al desanimo y
la frustracion.

e Satisfaccion: La satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes y la disposicion que
una persona tiene hacia su trabajo, esta es influencia por varios factores tanto internos
(de la persona) como externos (del empleado). La satisfaccion laboral ayuda a
desarrollar las habilidades y conocimientos tanto de la persona como del equipo de
trabajo.

e Insatisfaccion: Es un conjunto de actitudes negativas hacia el trabajo. La
insatisfaccion genera un bajo rendimiento del trabajador y disminuye el rendimiento
de la empresa. Afecta el trabajo en equipo y el ambiente laboral.

e Liderazgo: Es la capacidad que posee una persona para influenciar en la mente de
otras y de esta manera, motivar, estimular y dirigir el grupo combinando las distintas
habilidades de las personas para lograr que el grupo todos trabaje para llegar al mismo
objetivo. El lider también puede ser capaz de ensefiar, delegar, dirigir y controlar una
organizacion o un grupo de personas, dependiendo siempre del grado de madurez de
las personas con las que trabaja.

Presunciones del autor del estudio
1. Al ser las encuestas an6nimas y para uso exclusivo de un estudio de tesis los

empleados y jefes encuestados van a ser sinceros con sus respuestas.
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2. Otra de las presunciones sera que los estudios realizados en otros paises
como Espafia, Chile, Australia, Canada entre otros seran Utiles para la investigacion,
ya que la mayor parte de los obreros de la construccion tienen relativamente el mismo
nivel socio econdmico y el mismo nivel de educacion y en el caso de los paises
desarrollados como Espafia, gran parte de los empleados del sector son migrantes.

3. Las empresas contribuiran de manera apropiada para la realizacion del estudio, ya que
ellas también se veran beneficiadas al conocer mejor a los empleados, sus
motivaciones y sus necesidades.

4. En el Ecuador hay tipos de recompensas no econdmicas que podrian funcionar para
mejorar la motivacion de los empleados.

5. La mayoria de los jefes de una construccion son lideres del tipo X y los empleados
son empleados del tipo X.

6. Los resultados seran favorables para el estudio y se lograra cumplir con los objetivos

y encontrar las técnicas apropiadas de motivacion para los obreros ecuatorianos.

Supuestos del estudio

En el Ecuador los trabajadores de la industria de la construccion en especial los obreros no
tienen un factor que los motive a realizar su trabajo mas alla de los ingresos econémicos que
reciben, esto se debe a que mas alld de ser un trabajo con un gran riesgo de accidentes
laborales y donde los empleados no necesitan un nivel de estudios avanzados la mayoria de
las empresas no se presta mucha atencidén a motivacion de los empleados.

Después de analizar los antecedentes del problema, analizar las razones por las cuales
se quiere realizar este estudio y los supuestos del mismo vamos a presentar a continuacion la

revision literaria divida en 5 temas, empezamos por definir la motivacion laboral,
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continudremos con un poco de historial, las teorias principales en las que se basa este estudio
y finalmente un poco de la legislacion ecuatoriana en cuanto a medidas de seguridad para los

empleados del sector de la construccion.

REVISION DE LA LITERATURA

Es importante tener una idea de las diferentes teorias que se han desarrollado a lo largo de la
historia acerca de motivacion a los empleados, conocer de donde nacen y a que se debe su
aparicién, analizar sus puntos positivos y sus puntos negativos, también es importante
considerar a qué tipo de empleados se aplica mejor cada una de las diferentes, ya que no
todas pueden aplicarse al mismo tipo de empleados. Adicionalmente necesitamos entender
bien el propdsito de tener empleados motivados y el propésito de cada una de las teorias de
motivacion que existen. También debemos entender la diferencia entre motivacion vy
satisfaccion laboral. Por lo tanto empezaremos explicando un poco la historia de la
motivacion a los empleados, seguido de los distintos tipos de teorias desarrollados por cada
autor y exponiendo las teorias elegidas y porque se las escogié como mejor opcion para el
estudio. Adicionalmente se expondra las leyes y reglamentos que existen de seguridad
industrial y laboral para los empleados de la industria de la construccion.

Para este estudio las fuentes principales que se usaran son libros de autores reconocidos,
journals, publicaciones sobre los temas extraidos de distintas bases de datos del internet y

estudios similares realizados.

Géneros de literatura incluidos en la revision

Fuentes.
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La informacién que se utilizara para este estudio proviene de libros de autores expertos y
reconocidos en el tema, de articulos publicados en diferentes sitios Web, de journals y
principalmente de trabajos similares realizados por especialistas en el tema en diferentes

partes del mundo y con diferentes tipos de trabajadores.

Pasos en el proceso de revision de la literatura

Para generar la siguiente revision literaria el primer paso fue buscar diferentes estudios
realizados en tema de motivacion a empleados posteriormente investigar sobre los autores
que hablen de motivacion, el segundo paso fue buscar estudios realizados con trabajadores
de la industria de la construccion, en este caso, los obreros. Posteriormente se estudiaron las
teorias y se tomo la que mas acorde con este tipo de trabajadores se encuentre. En este caso
las teoria X y la teoria Y de liderazgo de Douglas McGregor y como secundaria la Teoria de
las Higienes de Herzlberg. Se eligieron estas teorias como base de la tesis y finalmente se
realizd una encuesta basada en las encuestas realizadas por McGregor las cuales seran
realizadas a los trabajadores de la construccion para medir su satisfaccion laboral, su

motivacion, las técnicas utilizadas y las que serian mas apropiadas para su motivacion.

Formato de la revisiéon de la literatura

Para la siguiente tesis se mostrara la teoria utiliza para su realizacion de la siguiente
manera: Primero se dara una definicién de motivacion y satisfaccion. Después vendra una
pequeria resefia historica del origen de la motivacion laboral. Posteriormente se hablara de las
distintas teorias y sus autores. Finalmente se citaran las leyes y reglamentos de seguridad

industrial y laboral en el Ecuador para los trabajadores del sector de la construccién.

¢ Queé es la motivacion? ;,Queé es la satisfaccion?
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Es importante el poder distinguir la diferencia entre motivacion y satisfaccion ya que

son términos similares pero tienen un origen y un efecto diferente en el comportamiento de
los hombres.
La motivacion estd definida por el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola
como “Ensayo mental preparatorio de una accion para animar o animarse a ejecutarla con
interés y diligencia” (RAE, 2009). Por otro lado el Diccionario de términos fundamentales de
Psicologia define motivacion de la siguiente manera:

Conjunto de motivos que intervienen en un acto electivo, segun su origen los motivos
pueden ser de caracter fisioldgico e innatos (hambre, suefio) o sociales; estos Gltimos se
adquieren durante la socializacion, formandose en funcion de las relaciones interpersonales,
los valores, las normas y las instituciones sociales. (Bruno, 1997).

Por lo tanto definimos motivacion como un conjunto de factores fisioldgicos, sociales
0 ambientales que impulsan a un individuo a realizar cierta accion o tener cierto
comportamiento con el propdésito de alcanzar una meta u objetivo. Para que es exista la
motivacion, debe ser un factor que cause interés y que satisfaga una o mas necesidades tanto
del tipo fisico como de aspecto social o de satisfaccion del ego.

Warren definid en el afio 1989 la motivacion para los empleados de la construccién
como la “combinacién de influencias que el trabajador desee realizar una tarea lo mas rapido
posible, cumpliendo con los objetivos de seguridad y calidad, cooperando con sus
compaifieros en la ejecucion del proyecto en su totalidad” (Warren, 1989)

Por otro lado tenemos la satisfaccion laboral segin autores como Locke (1976) es
"estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de la persona”, mientras que para autores mas modernos como

Muchinsky (2000) la satisfaccion laboral es "el grado de placer que el empleado obtiene de
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su trabajo". Sin embargo para los dos autores la satisfaccion laboral se da en el momento en
que el empleado tiene sentimientos de placer y felicidad ante su trabajo. Existen también
autores como Bravo que lo define de la siguiente manera “una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo” (Bravo, 2002).

Ahora que se han definido los términos podemos ver que la diferencia principal entre
motivacion y satisfaccion es que la motivacién estad dada por un conjunto de elementos que
llevan a una persona a actuar de cierta manera para alcanzar un objetivo deseado, la
motivacion se da antes de ejecutarse una accion, por lo tanto la motivacion se da sin haber
obtenido ningun tipo de resultados aun, mientras que la satisfaccion laboral es una actitud
hacia el trabajo generada por factores que han ocurrido o estan ocurriendo.

Por lo tanto el Proceso de Motivacion se puede representar de la siguiente manera:

Necesidad No
Satisfecha

Tension

Comportamiento de

Impulso Busqueda

Necesidad
Sastifecha

Satisfaccién

Figura 1: Proceso de la Motivacion
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Antecedentes de la motivacion laboral.

A mediados del siglo XVII las empresas eran pequefias industrias, con técnicas de
manufacturacion sencillas, las empresas no tenian muchos empleados, la produccién no era
muy grande, ya que el mercado no exigia la produccion en masa, provocando que los dias de
trabajo sean largos pero la exigencia y el ritmo de trabajo eran bajos. En estas industrias
también los conflictos eran menores ya que cada empleado era duefio de sus propias

herramientas y la presion en el lugar de trabajo era menor.

A principios del siglo XIX en Europa empezo el movimiento de la revolucion
industrial y con el crecimiento de las industrias, el aumento de la demanda y de la oferta, con
las nuevas tecnologias parecen nuevos competidores, empiezan a haber problemas entre los
empleados y esto conlleva a disminucion de la productividad y baja en la eficiencia de los
trabajadores, por lo tanto las empresas empiezan a entrar en pérdidas muy significativas.
Durante este periodo es cuando las empresas empiezan a valorar a los empleados y se dan
cuenta que es importante motivarlos para que realicen su trabajo de forma eficiente y ser
empresas mas competitivas, junto con este interés por los empleados nace la Administracion

Cientifica.

La administracion cientifica es una tendencia administrativa cuyo creador es
Frederick Taylor. Taylor desarrollo un modelo de estandarizacién de salarios y de libertad de
los empleados para realizar sus tareas, este modelo consistia en un sistema de incentivos que
se daban por un aumento en la produccién. De igual manera dio a los trabajadores la libertad
de realizar sus tareas en la forma en la que ellos creian que era la correcta, ellos eran los

encargados y responsables de su propio trabajo, sin embargo este modelo tuvo algunas fallas
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ya que las empresas estaban dispuestas a pagar Unicamente hasta cierto valor por el
incremento de produccién e incrementaban las metas de produccidn, esto provoco que los
trabajadores no incrementen su eficiencia ni la produccion de manera adecuada para poder
continuar recibiendo los incentivos econémicos que eran su Unica fuente de motivacién para

el trabajo.

Posterior a la aparicion de la administracion cientifica se crea en el afio de 1919 el
Tratado de Versalles y junto con el la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) como un
organismo dedicado a fomentar la justicia social, los derechos humanos y laborales
internacionalmente reconocidos, este organismo es parte de la Naciones Unidas y gracias a su
creacion empez0 a tomar importancia la motivacion y el bienestar de empleados y asi como a
partir del siglo XX empiezan a surgir teorias sobre la motivacion laboral, el ambiente laboral,
la satisfaccion de los empleados, el rendimiento de los trabajadores y la eficacia de los

mismos.

Con estas teorias las empresa empiezan a buscar que los empleados se sientan
realizados tanto individualmente, como personas, como colectivamente, como trabajadores,
miembros de un equipo, esto lo hacen mediante estudios de las necesidades de los
trabajadores, estudian que busca el empleados cuando realiza su trabajo, los interés de los
trabajadores, comienzan a capacitarlos, mejoran la comunicacion de los empleados y los

jefes, se empieza a seleccionar de personal por tareas, entre otras cosas.

Uno de los principales estudios que se realizé es el estudio de Elton Mayo realizado
en el afio de 1923- 1924 en una fabrica textil de la Filadelfia, la fabrica poseia grandes

niveles de rotacion de personal y al ser este una labor extenuante y monotona, mayo intuyo
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que la causa del problema era la fatiga de los trabajadores por lo que junto con la gerencia se
decidio6 hacer un programa de descansos durante el dia, pero en vez de programar ellos los
horarios dejaron que los empleados los realicen, de manera inmediata, la rotacion de
empleados disminuyo y la productividad aumentos, esto no fue solo por el programa de
descanso, sino que el involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones generd que ellos
se sientan parte de la empresa y no seres solitarios, mejoro la comunicacion entre los obreros

y provocoé que los empleados no trabajen solo sino que lo hagan en grupo como una sociedad.

Factores que favorecen la motivacion

Antes de analizar los factores que favorecen la motivacion, es importante recalcar que
los seres humanos somos seres que constantemente nos planteamos ventas y realizamos
nuestras acciones con el propdsito de alcanzar nuestras metas u objetivos. Al mismo tiempo
somos seres que viven en comunidad por lo que en muchos casos las metas de uno se
convierten en la meta de la comunidad, lo mismo pasa en una empresa, si la empresa tiene
una meta, necesita un lider que sepa transmitir esta meta y motivar a los trabajadores, de
manera que los objetivos de la empresa se vuelvan también objetivos del personal de la
empresa. También es necesario recalcar que cada persona tiene objetivos y motivaciones
diferentes, sin embargo hay factores en comin que motivan a todas las personas a trabajar
independientemente de su cultura, su religion, situacion econdémica, escala de valores, que
son factores que hay que atender al momento de motivar, sin embargo, los siguientes

motivadores suelen ser los mas comunes para motivar a los trabajadores:

e Retribucién Econdmica: El grado de motivacion que produce este factor varia

de forma inversamente proporcional al estatus econdémico, esto quiere decir
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que a medida que se va elevando el status, la importancia que se le da al
dinero es menor, por lo que una persona que tiene sus necesidades basicas
cubiertas no se vera tan motivado por el dinero como una persona que

necesita satisfacerlas.

e Reconocimiento dentro de la empresa: El reconocimiento es un factor que
motiva al trabajador ya que siente que su esfuerzo es apreciado, sin embargo
un reconocimiento continuo deja de ser un motivador, por lo que el

reconocimiento debe ser proporcional a la tarea que se realice.

e Laresponsabilidad sobre el trabajo: Debe ir acorde a las capacidades fisicas y

académicas y a la formacion de cada una de las personas.

e El reconocimiento social: Es una fuente importante de motivacion muy fuerte
el poder causar que el trabajo de uno sea admirado y valorado por la sociedad,
representa que el aporte que uno da a la sociedad y la importancia que esta da

a ese aporte y a uno mismo.

Clima laboral

El clima laboral son todas las circunstancias y condiciones que rodean a la persona en
su ambiente laboral, este influye de manera directa tanto en la motivacion como el grado de
satisfaccion del empleado y por ende afectara su desempefio y productividad en el trabajo. Es
por esto que una de las principales preocupaciones de las empresas en la actualidad debe ser
el mejorar la motivacion de sus empleados, la comunicacién dentro de la empresa, mejorar

las capacitaciones y la prevencién de riesgos laborales.
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Los principales factores que afectan al clima laboral son los siguientes:

e Laforma de proceder de los directivos. Esto se refiere a la forma de actuar y al

tipo de liderazgo de los miembros de la directiva de la empresa.

e El comportamiento de los trabajadores: Como realizan su trabajo, sus
relaciones interpersonales, tanto con los comparieros de trabajo como con el

resto de la empresa.

e Caracteristicas del lugar donde se lleva a cabo el trabajo: Es importante tener
un lugar apropiado para trabajar que brinde todas las comodidades para el
trabajo, como un buen espacio, iluminacién y temperatura adecuadas, que
posea el mobiliario y las herramientas dptimas para realizar el trabajo de

manera adecuada.

Sin embargo, también hay que prevenir los riesgos que un clima de trabajo inadecuado puede
traer, estos riesgos son llamados riesgos psicosociales. Los principales riesgos psicosociales
son el Acoso Laboral o Mobbing que se refiere maltratos psicolégicos que un miembro de un
equipo de trabajo puede causar a otro de manera directa o indirecta y puedes ser acosos
sistematicos o que duren mucho tiempo con el fin de provocar problemas de seguridad y
autoestima y de esta manera logar que la persona renuncie. Otro de los riesgos es el Burnout,
este sindrome es causado por exceso de trabajo o de responsabilidades, ataca normalmente a
las mujeres y sus sintomas son stress, baja autoestima, cansancio constante, agotamiento
emocional, falta de realizacion personal, agresividad y malestar general. Puede ser

consecuencia de falta de recursos para hacer el trabajo o exceso de trabajo acumulado.
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Teoria de Maslow.

En su libro motivacion y personalidad, Abraham Maslow estudia los diferentes tipo
de impulsos o motivaciones que hacen que el hombre actué de diferentes maneras y
basandose en el holismo de la psicologia Gestalt y el dinamismo de Freud, Maslow crea la

piramide de jerarquia de necesidades basicas. Que se encuentra dividida en 5 secciones

Autorealiza
cion

Estima
Pertenencia y Amor

Seguridad

Fisiologicas

Figura 2: Piramide de las Necesidades de Maslow (Maslow 1943)

e Fisioldgicas: Son la base de la piramide, se refiere a las necesidades mas
basicas del ser humano que debe satisfacer. Estas necesidades pueden ser
provocadas por homeostasis, que quiere decir el esfuerzo automatico que
realiza el cuerpo para mantener su estado normal con niveles constantes de
vitaminas y hormonas en la sangre. O puede ser producidas por apetito, que
quiere decir la necesidad del hombre de adquirir un alimento que le haga falta.

Las tres necesidades fisioldgicas que el hombre posee son hambre, sed y sexo.
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Es importante el satisfacer estas necesidades para poder satisfacer las de la
siguiente escala de la pirdmide, que ya que si no encuentran estas satisfechas

el organismo no puede distinguir las otras.

Seguridad: Son las necesidades que tiene la persona de proteccion de cualquier
clase de peligro, las necesidades de seguridad pueden ser por ejemplo
estabilidad, proteccion, ausencia del miedo, orden, necesidad de estructura de

ley y de limites.

Sentido de pertenencia y Necesidad de amor: Una vez que han sido satisfechas
las necesidades fisioldgicas y las de seguridad, el hombre necesita dar y recibir
amor, afecto tanto de la familia como de los amigos. Cuando esta necesidad no
esta satisfecha el hombre se sentiré solo, sentira la ausencia de compafiia y su
mayor objetivo sera pertenecer a un grupo y el no lograr compensar causa
frustraciones, estas frustraciones suelen ser las causantes de muchas patologias

psicologicas.

Estima: Todos los seres humanos con excepcion de pocos, que poseen
enfermedades patologicas, tenemos la necesidad de tener un estima alto de
nosotros, todos queremos una valoracion por los demas, un alta autoestima.
Esto se da ya que todos queremos satisfacer nuestra necesidad de logro y de
competencia y demostrar nuestra independencia y libertas y por otro lado para

satisfacer nuestro deseo de prestigio y reputacion, tener un estatus.

Autorrealizacién: Una vez que todas las necesidades estas satisfechas, a

menudo desarrollamos un descontento por lo tanto nuevas inquietudes y



32

nuevas necesidades. Esto va a aparecer al menos que la persona esté haciendo

lo que debe hacer, lo que realmente le llena.

Teoria de Herzberg

En la Obra “Una vez méas ;Coémo motiva usted a los trabajadores?”” de Frederick
Herzberg publicada en el afio de 1968, Herzberg plantea la teoria de los factores higiénicos
de los dos factores, tratando de explicar la importancia de la relacion que tiene el individuo
con su ambiente laboral y como este afecta en su productividad, su motivacion y como estos

factores pueden determinar el éxito o el fracaso tanto del individuo como de la empresa.

Esta teoria se basa en que existen dos tipos de factores que influyen en una persona,
los factores higiénicos, cuya presencia no produce motivacion, mas su ausencia produce
insatisfaccion y los factores motivadores, cuya ausencia no provoca desmotivacion pero
siempre que existan motivaran a los empleados. Por lo tanto la teoria se divide de la siguiente

manera.

MODELO MOTIVACION-HIGIENE

NO SATISFACCION e SATISFACCION

INSATISFACCION et | NO INSATISFACCION

Figura 3: Modelo de Motivacién/ Higiene de Frederick Herzberg tomado de Universidad de

Sevilla

Por lo tanto lo contrario de satisfaccion no es insatisfaccion, sino no satisfaccion y lo

contrario de Insatisfaccién es no insatisfaccidon. Todo este complejo juego de palabras se
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logré mediante encuestas y después de ver que el nimero de diferencias en los resultados
entre los que se sentian bien en su trabajo era significativamente diferente a la que se sentia

mal en su puesto llego a la siguiente conclusién:

Factores Higiénicos: Factores externos al trabajo que tienen relacion con el ambiente
laboral. La ausencia de estos es la principal cauda de insatisfaccion laborar y bajo

rendimiento en el trabajo.

e Las condiciones de trabajo.

e Lossueldos y salarios.

e Larelacion con los compafieros y jefes.
e Lacultura de la empresa.

e Las normas que rigen el trabajo diario.
e Laseguridad en el entorno laboral.

e La privacidad.

Factores Motivadores: Todos aquellos que se relacionan con el trabajo que se va a
realizar, estos son la mayor causa de satisfaccion laboral y por ende también son causa de

motivacion. Los factores higiénicos segun Herzberg.

e El reconocimiento.

e Las responsabilidades.

e El crecimiento personal en el trabajo.
e El progresoy el logro.

e El trabajo.
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El grafico muestra justamente lo que decia Herzberg en su teoria, primero se miden los
factores de higiene en la parte inferior y los motivadores en la parte superior, el cero esta en
la parte central, a la izquierda esta la frecuencia con la que produce insatisfaccion y en la
derecha la frecuencia en la que producen satisfaccion externa o motivan. Por lo tantos se
puede ver que los factores higiénicos afecta la insatisfaccién en mayor proporcion que a la
motivacion, por otro lado, se ve que los motivadores afecta a la motivacion y no a la
insatisfaccion. De esta manera es como se miden el impacto de los factores higiénicos y

motivadores en la organizacion.

Imsatisfaccion  Satisfaecion

Logro

Reconocimiento

Trabajo en si mismao
Responsabilidad

Promocidn

Crecimiento

MNormas y procedimientos
Supervision

Relaciones con el supervisor
Condiciones de trabajo
Salario

Relaciones con iguales
Vidaprivada

Relaciones con subordinados
Status

Sequridad
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Figura 4: Teoria Higiene de Helzberg tomado de la UNAP
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Teoria de McGregor

Douglas McGregor en el afio de 1950 en su libro “El lado humano de la
Organizacion” describe las funciones de los administradores que principalmente consiste en
ser responsable del manejo de los elementos que la empresa posee que son, dinero, materias
primas, equipos y personas. En su teoria McGregor también recalca que lo mas importante
para una empresa es el capital humano, por lo que este debe ser bien cuidado, en muchos
casos debe modificar su conducta y en otros casos se debe controlar sus acciones, basandose
en estas necesidades del ser humano, Douglas McGregor crea la teoria del liderazgo del tipo
X'y del liderazgo del tipo Y, también se los conoce como el lider autoritario y el estilo
participativo. En esta teoria el habla de dos tipos diferentes de personas tanto empleados

como lideres.

El liderazgo de tipo X o autoritario argumenta que las personas somos de naturaleza
ociosa y somos personas que hacemos el trabajo mediocre. También habla de que los
hombres preferimos ser dirigidos ya que tenemos una aversion al trabajo y necesitamos se
dirigidos y obligados a hacerlo, de lo contrario estamos en nuestro estado natural en el cual se
siente mas seguro y es sin asumir responsabilidades y evitar el trabajar. Por otro lado existe
también la postura del hombre para el cual trabajar es un estado natural, el que ve el trabajo
como un juego o una activada de distraccion en la cual pueden desarrollar su ingenio y su
imaginacién, con este tipo de trabajo el hombre es capaz de asumir responsabilidades y
controlar por si solo su trabajo(McGregor, 33) Las personas del estilo Y segin McGregor
encuentran la motivacion en la parte alta de la piramide de necesidades de Maslow, ellos son

motivados por la autorrealizacion y el reconocimiento.
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Para cada estilo de personas McGregor presenta ciertas caracteristicas y un estilo de
direccion. Para el caso de un estilo de liderazgo Autoritario o del tipo X menciona las

siguientes caracteristicas:

e Por lo general las personas no les gusta trabajar, por lo que trabajan lo menos

posible.

e Su Unica motivacion son las remuneraciones econdémica, ya gque son seres sin

ambicién.

e Busca ante todo estar seguro. Evitan adquirir responsabilidades que puedan

afectar su situacion de comodidad.

e Seresisten al cambio, por lo que deben ser dirigidas y forzadas a realizar
actividades diferentes y a trabajar, en muchos casos deben ser amenazadas

para poder acatar las 6rdenes y realizar su trabajo.

e Son muy incrédulas, son victimas de la palabreria y esto provoca que estén

mal informados, razén por la cual no son muy astutos.

Para McGregor las personas con caracteristicas obligan a la empresa a pensar que la gerencia
es la responsable de la organizacion de todos los elementos de la empresa, no solo del manejo
del dinero, las decisiones sobre equipo y materiales, sino que también debe motivar, controlar
y modificar la conducta de las personas para que se ajusten a la necesidades de la empresa.
Por lo tanto la funcidn del lider sera delegar tareas simples y estar controlando
continuamente para supervisar que las tareas estan siendo realizadas como se debe y se

estableceran reglas de disciplina extritas. El tipo de liderazgo X suele ser tipico en industrias
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de manufactura o industrias de produccion masiva con un alto nimero de empleados, en la

cual todos deben realizar tareas simples y repetidas (McGregor , 37)

Por otro lada esta la teoria Y esta teoria habla del hombre como un trabajador natural y

menciona las siguientes caracteristicas para los individuos de este estilo:

Buscan llegar a los objetivos que se les ha sido asignados, por lo cual el

control excesivo y amenazas no son necesarias para gque realicen su trabajo.

e Buscan responsabilidades nuevas, ya que al haber alcanzado logros, necesitan
satisfacer sus necesidades de autorrealizacion, buscan alcanzar nuevos

objetivos.

e Son personas de gran ingenio, con mucha creatividad e imaginacién, son

capaces de resolver los problemas por si solos.

e Les gusta recibir reconocimiento por sus logros y méritos, asumen los
objetivos de la empresa como objetivos propios. Por lo tanto se sienten

identificados con la empresa.

Para este tipo de individuos la empresas deben entender que las personas son
responsables y son capaces de tomar iniciativas y realizar las cosas por ellos solos, por lo
tanto, poseen también la capacidad de auto controlarse y finalmente, contribuye a las
empresas con todo su potencial ya que se siente identificado con los objetivos y metas de la
empresa al considerarlos metas personales y se convierten en metas valiosas para su
autorrealizacion. Por lo cual la empresa debe asegurarse de crear un ambiente donde los

trabajadores puedan aportar con todo su potencial, fomentar la toma de decisiones de los
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trabajadores y les permitirdn ampliar continuamente su autodireccion. Con este tipo de
direccion la empresa lograra mayor participacién, produccion y estara motivando a sus

empleados (McGregor, 47).

METODOLOGIA Y DISENO DE LA INVESTIGACION

El método que se utilizara para el estudio es un método cuantitativo mediante el uso de
encuestas, que seran tabuladas de acuerdo a modelos estadisticos, se utilizara la mediana, la
moda, la desviacion estandar para evaluar los resultados obtenidos en la investigacion. Esta
encuesta es una encuesta realizada por Alan Chapman en el afio 2002, es una encuesta con
treinta preguntas cerradas que seran calificadas en un rango de seis opciones. Esta encuesta se
divide en dos partes, las primeras quince preguntas son para demostrar si el tipo de liderazgo
que se utiliza y las segunda parte es para demostrar que tipo de lider prefiere. Esta
originalmente fue escrita en inglés, sin embargo para este estudio la encuesta fue traducida y
su traduccion fue certificada por un profesor de inglés de la universidad.

Adicional a la encuesta se aumentaron varias preguntas acerca de datos personales del
participante para ajustarla a las necesidades del pais y del tipo de empleados. Estas preguntas
son abiertas y piden datos personales de los empleados como nivel de estudios, edad, tiempo
trabajando en la empresa y nimero de personas que depende econémicamente de él. Ademas
se pedird que mencionen un factor que los motive a seguir en la empresa y un factor que los
desmotive.

Los resultados de la encuesta serén tabuladas de la manera que explica el cuestionario
original que es sumar el total de la repuestas que estaran entre cero que es nunca a cinco que
es siempre, con los resultados de estas sumatorias totales se ofrecen las siguientes cuatro

alternativas sobre el tipo de lider que tienen:
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e 0-15 Fuerte liderazgo de tipo X (liderazgo autocratico puede ser eficaz en el
corto plazo, pero ineficiente en el largo plazo)
e 16 - 44 Generalmente lider tipo X
e 45-59 = Generalmente Gestion Teoria Y
e 60 - 75 = Fuerte Gestion Teoria Y (efectiva a largo y corto plazo)
Las preguntas afiadidas tendran una tabulacion con los siguientes modelos estadisticos:

e Media: Se utilizara en las edades de los participantes y el nimero de personas que
dependen econdémicamente del obrero.

e Moda: Se la utilizara considerar el factor que mas les motiva para continuar
trabajando en la empresa y de igual manera el factor que los desmotiva o consideran
que deberia mejorar y para los factores que los jefes consideran que son los
motivadores para los empleados. También sera utilizada para comparar los distintos
niveles de educacion de los obreros.

El total de encuestados es de cuarenta personas que equivale al 0,05% del total de la
poblacion de trabajadores en el sector de la construccién en la provincia de Pichincha segln
datos del INEC en el censo del afio 2010. La investigacién se realizara en la ciudad de Quito

y sus valles.

Justificacion de la metodologia seleccionada

El uso de encuestas es el método de investigacion mas acertado para el proposito de esta tesis
ya que la motivacion de los empleados y el tipo de liderazgo segun la teoria de McGregor son
mejor medidos por medio de un test de tipo del tipo de liderazgo que se utiliza y con qué tipo

de liderazgo los empleados se sienten mas motivados. También es importarte analizar cuél es
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el factor que motiva y ha motivado a los trabajadores para seguir en esa empresa y que
deberia mejorar la empresa para que los trabajadores se sientan mas motivados.

Son importantes también las encuestas a los jefes y encargados de la construccion para ver
qué tipo de liderazgo utilizan los jefes y cual piensan que es el que se debe utilizar con los
empleados. De igual manera que ellos mencionen los factores que utilizan para motivar a los

empleados y de esta manera comparar con los que realmente motivan a los obreros.

Herramienta de investigacion utilizada

Para la investigacion se utilizara una encuesta que fue realizada por Alan Chapman en el afio
2001en base a la teoria del liderazgo de Teoria X y Teoria Y de Douglas McGregor. También
se han incrementado preguntas personales de los trabajadores y una pregunta en modo de
entrevista para ver qué es lo que mas les gusta de trabajar en la empresa y que le falta a la
empresa para el trabajador se sienta mas motivado se sentirian mas motivados. Del mismo
modo, para los jefes de la obra se les realiza la misma encuesta y se ha aumentado la pregunta
de cuéles piensan ellos que son la principal motivacion de los obreros.

Encuesta en Anexo 1

Descripcion de participantes

Numero.

Para esta investigacion se encuestaran a cuarenta obreros de la cuidad de Quito y sus valles.

El nimero de obreros estard segmentado por edades de la siguiente manera:

Datos Agrupados total de la
muestra

menos del8 4971 5,88% 2

de 19- 35 38578 45,61% 18
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de 36 a 55 31293 37,00% 15

de 56 a 70 8967 10,60% 4

mas de 70 772 0,91% 0

TOTAL 84581 100,00% 40
Género.

Todas las personas que fueron encuestadas para este trabajo tanto obreros como jefes
de con hombres, con excepcion de una arquitecta que es jefa de una obra. En la industria de
la construccion hay un porcentaje muy pequefio de mujeres. Segun el Gltimo censo realizado
en el afio 2010 solo el 7% de los trabajadores de la construccion son mujeres y durante la

investigacion no se encontrd ninguna obra donde se encuentre trabajando una mujer.

Nivel socioeconémico.

Los obreros de la construccion son personas de nivel socioecondémico bajo, en su
mayoria son personas que viven con un salario minimo vital o un poco méas del minimo en el

dependiendo del oficio que desempefian.

Caracteristicas especiales relacionadas con el estudio.

Para el estudio también se tomara en cuenta el nivel de estudios de los encuestados
este se divide en primaria incompleta, primaria finalizada, bachillerato incompleto,

bachillerato finalizado.

Otro aspecto importante del estudio sera el nimero de personas que dependen
econdémicamente del trabajador, ya que de esta manera podremos argumentar la hipotesis de
que la necesidad econdmica es la principal causa para que trabajen en vez de una motivacion

por parte del lider y la empresa.
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Fuentes y recoleccién de datos

Para la investigacion se realiz6 una investigacion en el INEC sobre el dltimo censo realizado
en Ecuador para obtener un dato aproximado del nimero de personas que trabajan en la
industria de la construccion. Del mismo INEC también se obtuvo informacién sobre el
nimero de permisos de construccion otorgados durante los Ultimos afios para analizar el
comportamiento de esta industria en los ltimos tres afios.
Por otro lado para la recoleccién de datos se utilizdé una encuesta de Alan Chapman realizada
en el afo 2002, basada en la teoria de liderazgo de Douglas Mc Gregor, la encuesta fue
sacada de una péagina de internet especializada de negocios y traducida al espafiol. Esta
encuesta sera realizada a los cuarenta obreros de las 4 cuatro obras diferentes que se eligieron
para la investigacion.
Las obras que se utilizaron para la realizacion de la investigacion estan localizadas en
diferentes zonas de la ciudad de Quito la mayoria en zonas donde hay un gran numero de
obras en construccion actualmente y son todas obras de diferentes empresas y personas
particulares. La ubicacidn y nimero de obreros en cada obra son los siguientes:

e Cumbaya (75 trabajadores)

e Nayon (105 trabajadores)

e Granda Centeno (40 trabajadores)

¢ Pinar Bajo (35 trabajares)
Para la realizacion de las encuestas primero se pidié autorizacion de los encargados de los
jefes y los encargados de la obra y posteriormente se prosiguié a realizar las encuestas tanto a
los jefes como a los obreros, la mayoria de encuestas fueron realizadas durante la jornada

laboral. EI método que se utilizo fue realizarles las preguntas mientras ellos trabajaban para
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de esta manera no interrumpir con el trabajo que estaban realizando. Todas las encuestas se
realizaron a empleados que voluntariamente aceptaban a ser entrevistados, ningin miembro
de la investigacién fue forzado a realizar las encuestas y se pidid que las respuestas fueran
respondidas de forma sincera ya que las encuestas eran anonimas y los jefes no tendrian

acceso a esta informacion.

ANALISIS DE DATOS (CAPITULO 4 DE LA TESIS)

Detalles del andlisis

Para realizar el analisis de este trabajo es importante mencionar una vez mas que los datos
fueron obtenidos de las encuestas que se realizaron a cuarenta trabajadores de cuatro
empresas constructoras y a los cuatro jefes de las constructoras para determinar qué tipo de
liderazgo se utiliza si el Liderazgo de la Teoria X o el liderazgo de la Teoria Y. Para analizar
las encuestas realizadas lo que se realizo fue una comparacion de los resultados de las
encuestas tanto entre las realizadas a los jefes como las realizadas a los empleados. También
se analizaron si el tipo de liderazgo esta relacionado con factores fuera del trabajo como la
familia, el nivel educativo, la edad y finalmente la comparacion de las encuestas con factores
internos de la empresa.

La tabulacion de datos es realizada por la autora de este trabajo y se divide en dos secciones,
la seccion cuantitativa, realizada a base del método propuesto por el autor de las encuesta y
posteriormente se realizara el andlisis cualitativo en el que se comparara la motivacion y el
tipo de liderazgo con caracteristicas del grupo como el estado civil, las edades vy el nivel de
educacién que poseen. Finalmente se realizara un andlisis de las caracteristicas que los
empleados contestaron como motivadores y desmotivadores del trabajo para comparar con

los resultados de las encuestas realizadas.
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El primer analisis realizado fue la comparacion del tipo de gerencia que mas se utiliza, segln

los empleados y los resultados fueron los siguientes:

Tipos de Liderazgo Segun los
———_  empleados

3%

i Generalmetne X
M Generalmente Y
i Fuerte Gestios Y

Con estos resultados podemos ver que de los empleados once dicen que son liderados por un
estilo generalmente X lo que quiere cuarenta decir que bastante direccién, sin embargo
pueden realizar algunas de sus cosas solos. Veintiocho se sienten liderados con un estilo
generalmente Y, lo que quiere decir que tienen mas libertades para realizar su trabajo,
mientras que uno dice tener un liderazgo del tipo Y en cantidad fuerte, lo que significa que el
tiene todas las libertades para realizar su trabajo, sin embargo siempre hay apoyo por parte

del lider.
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El segundo factor que se analizo fue el tipo de liderazgo por el cual les gustaria ser

dirigidos. Los resultados fueron

Tipo de liderazgo que prefieren los

3%
empleados

I Generalmente Y

" Fuerte Gestion y

los

siguientes:

De los cuarenta entrevistados solo uno de los empleados no quiere tener un liderazgo

fuertemente Y, es decir intendencia total en el trabajo manteniendo siempre una excelente

relacion con el jefe.

El tercer analisis realizado fue el ver qué tipo de liderazgo ejercerse los jefes de

acuerdo a ellos. Estos fueron los resultados obtenidos del andlisis de los cuatro jefes

entrevistados, de los cuales dos de ellos son lideres fuertemente Y los otros dos son lideres

Generalmente Y.

Tipo de Liderazgo segun los jefe
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De aqui sacamos nuestra primera comparacion entre jefes y empleados podemos ver que el
27% de los empleados consideraba que existia un liderazgo del tipo autoritario o de la teoria
X, lo que significa que al menos uno de los cuatro lideres debia haber considerado ser un
lider autoritario.

El cuarto analisis que se realizara es el de cuales son los factores que tuvieron mayor puntajes
y asi analizar cuales son los puntos positivos de la empresa y cuales son los que se debe
mejorar para mantener a los empleados mas motivados y mejorar su trabajo.

Como vemos en el grafico anterior las preguntas con los puntajes mas altos son de las
preguntas con mas fueron las preguntas relacionadas con el buen trato a los empleados y la
autosuficiencia, es decir que los empleados tienen la oportunidad de resolver los problemas
solos y de realizar su trabajo de manera independiente.

Las preguntas con los puntajes méas bajos son las preguntas relacionadas con la comunicacion
dentro de la empresa, principalmente la comunicacion con el superior al no dirigirse a él por
el nombre, sino por los el titulo académico y las otras preguntas con el puntaje mas bajo son
las relacionadas con lo que tiene que con el conocimiento de la empresa, los trabajadores no
conocen la mision y la vision de la empresa por lo cual afecta a los empleados, ya que, no se
sienten que pertenecen a la empresa no identifican las misiones de la empresa como objetivos

de ellos y ese es un factor que desmotiva mucho a los empleados.
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Puntuacion de las preguntas

1 M2 3 w4 m5 m6 7 M8 "9 W10 m11 W12 w13 m14 W15
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Ahora analizaremos las respuestas de los trabajadores de la segunda parte de la encuesta
relacionada con el estilo de los obreros quisieran ser manejados. Como vimos anteriormente
el 97% de los obreros quiere tener un lider del estilo de liderazgo generalmente Y, lo que
significa que la mayoria de ellos quieren liberad para trabajar de manera méas independiente
pero con el apoyo de sus compafieros y de su lider.

En las respuestas vimos que los puntajes mas altos y de las preguntas relacionadas con una
buena relacién con los jefes, ya como dice la teoria de McGregor los lideres de la teoria Y
tienen una buena relacién con sus empleados, es una manera en la que el empleado se siente
involucrado en el trabajo. El involucramiento del empleado es otro de los factores que motiva

al empleado a realizar mejor su trabajo y lo ayuda a sentirse auto realizado.
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Las otras preguntas con mayores resultados son las preguntas que tienen que ver con

independencia, el reconocimiento del logro y la oportunidad de mejorar su comunicacion con

los jefes.

1l m2

198

Relevancia de las preguntas

3 4 H5 M6 7 W8 WO W10 m11 m12

199

132 m14 m15

Ahora haremos los analisis de los puntos anteriores pero con los datos obtenidos de en las

Encuestas realizadas a los jefes y la comparacion de los resultados de las dos, tanto de la

forma de liderazgo como de la forma en que ellos piensan que los obreros quieren ser

liderados.
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Puntuacion de la Pregunta Jefes
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Como se puede ver en los graficos para los jefes las respuestas con mas alto puntaje son el
tratar a los empleados con educacion y el estar disponibles para discutir las dudas,
sugerencias o dudas de los empleados, seguidas del incentivar a los empleados a desarrollar
habilidades fuera de su area de trabajo. Podemos ver que al igual que tanto trabajadores como
lideres, estan de acuerdo en que son tratados con respeto, por lo tanto el ambiente de trabajo
es satisfactorio tanto para jefes como para empleados.

También para los dos es importante el delegar los trabajos y dejar trabajar de manera
mas independiente y sin interrupcion por parte del jefe, sin embargo y sin embargo los dos
discrepan en la otra respuesta con relacion a la disponibilidad del jefe para discutir con los
empleados las sugerencias, duda o preocupaciones de los mismos. Si nos fijamos en las
respuestas con el menor valor es la de dirigirse a los jefes por los nombres. Comparando que
para los empleados también es una de la respuesta de puntaje mas bajo, junto con la del

conocimiento de los objetivos de la empresa por parte de los empleados. Consecuentemente
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nos esta advirtiendo que en la empresa los empleados no estdn siendo participativos,
simplemente estan realizando su trabajo.

Consideremos ahora el analisis de la como los jefes piensan que los empleados deben ser
liderados o dirigidos de acuerdo a las encuestas realizadas. EI 75% de los jefes considera que
los empleados deben ser tratados de forma autoritaria, esto quiere decir que deben ser
controlados constantemente y deben realizar el trabajo que les asigne Gnicamente y que no
tienen la madurez suficiente como para poder realizar sus trabajos ellos solo, se trata de una

direccion a empleados.

Tipo de liderazgo que los jefes
piensan se debe utilizar

Después de ver que los jefes opinan que se debe utilizar un liderazgo de tipo autoritario en la
mayoria de los casos y de sus respuestas en la encuesta de Chapman vamos a analizar lo que
ellos respondieron que seria la mejor forma de liderar a los empleados. Como se ve en el
grafico los jefes piensan que a los empleados les gusta ser recompensados por su trabajos, sin
embargo los empleados no siente que son recompensados por su trabajo. Por otro lado estan

también que los jefes creen que los empleados prefieren ser dirigidos la mayoria de las veces,
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mientras que ellos en verdad prefieren un trabajo de manera mas independiente. Otro de los
factores que falla en la organizacion es la falta de capacitaciones ya que los jefes creen que
sus trabajadores no los quieren y la comunicacion en la empresa, porque piensan que a los

empleados conocen los objetivos y se sientes parte de la empresa.

Lo que los jefes opinan que deberia
ser

1 w2 3 m4 m5 EH6 7 W8 W9 W10 m11 W12 w13 m14 m15

18 17 17

16 45 14 15
13 13 13

15 15 1—5 14
12

1 2 3 4 5 6 7 &8 9 10 11 12 13 14 15

Ahora haremos el analisis de cémo influye el nivel académico de los obreros en como
perciben su forma de ser dirigidos y el tipo de direccidn que les gustaria tener. Empezaremos
por el personal con estudios primarios, mas de las tres cuartas partes de ellos percibe el tipo
de direccion como participativo mientras que una minoria lo percibe como autoritario. Por
otro lado tenemos que mas del 90% del ellos les gustaria tener una direccion mapas
participativa y en eso también incluye el tener mas capacitaciones en areas fuera de su

trabajo.
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Primaria Tiene Primaria desea

En cuanto a los bachilleres y empleados con bachillerato incompleto, cabe decir que todos
desean un liderazgo participativo o un lider del estilo Y en su mayoria, sin embargo un
porcentaje mayor al de los de educacion primaria percibe el liderazgo como autoritario e

incluso una persona lo percibe como fuertemente participativo.

Bachiller Persibe

X
my

my fuerte

A los empleados también se les pregunto sobre los factores que los motivan a trabajar y los

factores que producen insatisfaccion en su trabajo y las respuestas fueron las siguientes:
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Motivadores

B Buen trato M Le gusta el Trabajo  Oportunidad de aprender B Pago Puntual

4
-

Oportunidad de aprender

Le gusta el Trabajo

A la mayoria los motiva el tener un buen trato dentro de la obra y de la empresa y el recibir

su pago a tiempo, sin embargo también hay personas a las que les gusta su trabajo y les
motiva la oportunidad de aprender que les brinda la empresa. Si comparamos las respuestas
con la motivacion intrinseca podemos ver que mejorando las capacitaciones y haciendo que
les guste su trabajo podemos motivar mas a los empleados.

Por otro lado analizando los factores que producen insatisfaccion como el salario, las
capacitaciones, los beneficios de ley, la oportunidad de tener un trabajo estable y la
comunicacion, mejoramos el ambiente interno y la motivacion externa de los empleados
hacia el trabajo. De esta manera tenemos empleados motivados y mas contentos, capacitados
para cualquier tipo de trabajo y disminuimos el problema de la rotacion de empleados ademas

de generar un tipo de empleados mas independientes y participativos.
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FActores de Insatisfaccion
Nada 1
Salario 12
comunicacion 3
Capasitaciones J1s
Beneficios de ley Jo
Trabajo Estable 3

Importancia del estudio

Es importante analizar la motivacion de los obreros de la construccidn para poder entender a
un grupo de trabajadores de una industria donde no hay estabilidad laboral ya que a pesar de
ser empleado de una empresa, los obreros son contratados por obras. Cada etapa de la obra
necesita diferente cantidad y tipo de trabajadores. Podria decirse que a pesar de trabajar para
una empresa, los trabajos en la industria de la construccién son temporales, duran el tiempo
que la obra necesite al empleado en ella.

Por otro lado también es una industria con un alto grado de riesgos laborales, no solo pueden
sufrir problemas de salud a causa de la manipulacion y la exposicion a materiales que pueden
ser dafiinos, sino que también es un trabajo que exige mucho esfuerzo fisico, ademas, expone
a los trabajadores a condiciones de peligro constante al tenerlos trabajando en superficies
inestables alturas excesivas y operando equipos peligrosos o en zonas de peligro. Sin

embargo, a pesar de todos los riesgos es una industria que depende del hombre para realizar
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el trabajo, por lo tanto el empleado es el recurso mas importante que tienen las empresas de
esta industria y en importante mantenerlo, cuidarlo y motivarlo para que el trabajo pueda ser
realizado y de la mejor manera, sin retrasos ni complicaciones.

El estudio de la motivacion de los empleados no solo beneficia a los empleados, ya que se
podra conocer sus necesidades y como motivarlos mas y mejor, sino que también beneficia a
las empresas ya que al tener empleados motivados se tiene empleados mas eficaces y mas
eficientes y con esto se disminuyen problemas de retraso en las obras por causa de los
trabajadores, disminuye el nimero de accidentes laborales y con eso también se logran

disminuir costos para la empresa.

CONCLUSIONES

Respuestas a las preguntas de investigacion

¢ Qué técnicas de motivacion se utilizan actualmente?

Actualmente en el negocio de la construccion no se utilizan muchas técnicas para motivar a
los empleados, sino que mas bien se los mantiene a los empleados satisfechos mediante el
pago puntual de los salarios, brindandoles las comodidades y seguridades necesarias para
trabajar. También se les ayuda con horarios en los cuales tengan un descanso y una hora de
almuerzo y en muchos de los casos se les deja trabajar de acuerdo al horario que ellos
pueden, en estos casos el salario también es acomodado. Sin embargo también existen
factores motivantes para los obreros como lo son el tener un buen trato y una buena relacién
con el jefe, la posibilidad de ascender en el trabajo y de ser aprender y ser capacitado también
motiva a los empleados de esta industria.

¢ Qué técnicas de motivacion deberian usarse en los obreros de las constructoras?
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Las técnicas de motivacion que deberian utilizarse en esta industria son las capacitaciones en
otras areas a los empleados, de esta manera su permanencia tanto en la obra como en la
empresa seria mas larga. La capacitacion también brinda a los empleados la posibilidad de
ascender en el trabajo, que es otro método que motiva mucho a los empleados ademas de
beneficiar a la empresa ya que disminuiria el nimero de empleados sub contratados. Por otro
lado deberian involucrar méas a los empleados en la empresa, se deberia conocer mejor a los
empleados y hacer que ellos conozcan mejor a la empresa, transmitir su mision y su visién a
los empleados de esta manera sabra quiénes son como empresa y cuales son sus objetivos.

¢A qué se debe la rotacion de los empleados: falta de interés en el trabajo o falta de
motivacion en la empresa?

La industria de la construccion es una industria con alto indice de rotacion de empleados
debido a que las construcciones tienen diferentes etapas durante una construccion, hay etapas
en las que se necesitan mas empleados que en otras, hay etapas en las que se necesita
diferentes tipos de especialistas que se necesitan en las respectivas etapas. Por otro lado una
gran parte de las empresas de esta industria no tienen obras constantemente, razon por la cual
no pueden tener una némina con muchos empleados ya que significaria una perdida para la
empresa.

La rotacion de empleados en la empresa se debe en gran parte a que la mayoria de los
empleados no estdn motivados para quedarse en la empresa ya que no tienen contratos a
largo plazo, en muchas empresa la gran parte son subcontratados por lo que deben ir a otra
construccion para encontrar trabajo, en muchos casos son llamados de nuevos, sin embargo la
mayoria de los empleados que no son contratados, son los que mas rotan debido a que como
subcontratados no reciben todos los beneficios de ley.

¢ Qué se debe hacer para cambiar esta situacion y disminuir la rotacion de empleados?
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Lo que la industria de la construccion debe hacer para disminuir la rotacion de empleados,
considerando que la mayor parte de esta rotacién es una rotacion natura por el tipo de trabajo
que se realiza, lo que se debe hacer es brindar capacitacion a todos los empleados que deseen
para que adquieran habilidades en otras de la construccién ademas de su area de trabajo y de
esta manera sus tiempo tanto dentro de la construccion como de la empresa pueda ser mayor
ya que puede realizar actividades que pertenezcan a otro periodo de la construccién. Un

ejemplo seria a un albafiil ensefiar plomeria, pintura, a operar maquinarias etc.

Limitaciones del estudio

El estudio se limita la provincia de pichincha y a obreros hombres debido a que no se
encontraron mujeres en las obras a las que se nos dio acceso. Otra limitacion del estudio fue
el rango de edades, ya que de acurdo a las estadisticas del INEC del afio 2010 existe una gran
cantidad de trabajadores adultos y de la tercera edad, sin embargo el rango de edades que
tenemos en el estudio es de los dieciocho a los cincuenta y ocho afios por lo que no se puede
hablar de que motivaria a los trabajadores de edades superiores es este rango.

Por otro lado otra limitacion que se presento en el estudio fue el o encontrar a mujeres
trabajando en la construccion, se encontraron dos mujeres una arquitecta encargada de una
obra y una cocinera que daba de comer a los albafiiles, sin embargo se esperaba encontrar una
mujer obrera que trabaje como pedn o se dedique al trabajo de albafiileria de la obra.

En cuanto a la metodologia del estudio una de las limitaciones es que no existe una encuesta
existente que haya sido realizada para un grupo socioeconémico bajo, con nivel de estudio de

primero nivel. Sin embargo el test elegido fue apropiado para la investigacion.

Recomendaciones para futuros estudios
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Analizando los resultados de este estudio mis recomendaciones para el sector de la
construccion es que se mejore la comunicacion con los empleados, que se les comunique las
metas de la empresa, la estrategia de la empresa y los objetivos. Es importante que los
empleados se sientan involucrados en la empresa, de esta manera se sienten parte de la
empresa. Con una comunicacion mas participativa tanto para jefes como para empleados las
obras pueden avanzar de mejor manera, existiran menos fallas y menos atrasos por fallas
humana, los empleados se sentirdn mas motivados y mas involucrados con la empresa y
haran un mejor trabajo, ya que el trabajo, la reputacion y los beneficios no son solo de la

empresa y del jefe sino de ellos también.

Por otro lado recomendaria a las empresas que den mas capacitacion a los empleados
en otras areas que no son las de trabajo de ellos, pienso que capacitando a los empleados en
otras areas ayudaria a disminuir la rotacion de empleados en la empresa, ya que al ser una
industria donde se necesitan diferente tipos de empleados para las distintas etapas de la obra,
al tener personal capacitado para todas las areas, se pueden ocupar a los mismos empleados a
lo largo de toda la obra. Esto también ayudaria a la subcontratacion de empleados para la
empresa y a los empleados se les da la oportunidad de mantener un trabajo fijo por un
periodo de tiempo mas largo. Otra de las ventajas de capacitar es que se motiva mas a los

empleados y se les brinda la oportunidad de ascender en el trabajo.

Por otro lado yo creo que al capacitar a los empleados también se les motiva a seguir
aprendiendo, a superarse y ese es el trabajo de un buen lider, motivar, ensefiar, delegar y
dejar que las personas se desarrollen y se den cuenta que creciendo ellos, crece la empresa 'y

crece su familia y sus oportunidades.
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ANEXO A: Datos INEC Censo poblacion 2010

Base de datos
Ecuador::Censo de Poblacion y Vivienda 2010
Area Geograéfica
Toda la Base de Datos
Titulo
Rama de actividad (Primer nivel)
Frecuencia
de Rama de actividad (Primer nivel)

Rama de actividad (Primer nivel) Casos |% Acumulad
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 1268519 21 21
Explotacion de minas y canteras 32813 1 21
Industrias manufactureras 592096 10 31
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado 16312 0 31
Distribucion de agua, alcantarillado y gestion de deshechos 22986 0 32
Construccion 383242 6 38
Comercio al por mayor y menor 1075546 18 56
Transporte y almacenamiento 304478 5 61
Actividades de alojamiento y servicio de comidas 221754 4 64
Informacion y comunicacion 72950 1 65
Actividades financieras y de seguros 55310 1 66
Actividades inmobiliarias 12135 0 66
Actividades profesionales, cientificas y tecnicas 117084 2 68
Actividades de servicios administrativos y de apoyo 156048 3 71
Administracion publica y defensa 239780 4 75
Ensefianza 299065 5 80
Actividades de la atencion de la salud humana 143506 2 82
Artes, entretenimiento y recreacion 34557 1 83
Otras actividades de servicios 122098 2 85
Actividades de los hogares como empleadores 211033 3 88
Actividades de organizaciones y organos extraterritoriales 1836 0 88
No declarado 461197 8 96
Trabajador nuevo 261982 4 100
Total 6106327 100 100
NSA: 8377172

Procesado con Redatam+SP

CENSO DE POBLACION Y VIVIENDA 2010

INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSOS - INEC, ECUADOR
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ANEXO B: ENCUESTA ALAN CHAPMAN

Califique las afirmaciones (5 = siempre, 4 = casi siempre, 3 = con frecuencia, 2=
ocasionalmente, 1= raramente, 0 = nunca)

Para indicar si la situacion y estilo de gerencia es ‘X’ o ‘Y’:
1. Mijefe me pide educadamente que haga las cosas, me da razones y me invita a dar

sugerencias.
0 1 2 3 4 5

2. Me incentivan a desarrollar nuevas habilidades fuera de mi drea de responsabilidad.
0 1 2 3 4 5
3. Mi jefe me permite trabajar sin su interferencia, pero siempre hay ayuda disponible
si la necesito.
0 1 2 3 4 5

4. Me felicitan y me dan credito cuando hago un buen trabajo o me esfuerzo mas.

0 1 2 3 4 5
5. La gente que deja la compaiiia son entrevistados antes de su salida para escuchar su

opinidn acerca de la organizacion.
0 1 2 3 4 5

6. Me incentivan a trabajar duro y mejor.
0 1 2 3 4 5

7. Si quisiera responsabilidades extra, mi jefe encontraria una manera de darmelas
0 1 2 3 4 5

8. Si quisiera capacitarme, mi jefe me ayudaria a hacerlo o me ayudaria a

encontrar la capacitacion que busco

0 1 2 3 4 5

9. Me dirijo a mi jefe y al jefe de mi jefe por sus primeros nombres.
0 1 2 3 4 5

10. Mi jefe esta disponible para discutir mis preocupaciones, dudas o sugerencias.
0 1 2 3 4 5

11. Conozco las metas y objetivos de la empresa.
0 1 2 3 4 5

12. Me informan acerca del desempefio de la compaiiia de forma regular.
0 1 2 3 4 5

13. Me dan la oportunidad para resolver problemas que tienen conexién con mi trabajo.
0 1 2 3 4 5

14. Mi jefe me informa que es lo que sucede en la organizacion.
0 1 2 3 4 5
15. Tengo reuniones regularmente con mi jefe para discutir como puedo mejorary

desarrollarme.
0 1 2 3 4 5
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Para indicar si la persona prefiere ser manejada por el estilo X o Y:

1. Me gusta estar involucrado y que mi jefe me consulte sobre cémo puedo mejorar mi trabajo.

0 1 2 3 4 5
2. Quiero aprender otras habilidades fuera de mi area de responsabilidad.
0 1 2 3 4 5

3. Me gusta trabajar sin la interferencia de mi jefe, pero también poder pedir ayuda si la necesito.

0 1 2 3 4 5
4. Trabajo de mejor manera y de forma mds productiva sin la presién de mi jefe o sin amenazas de
perder mi trabajo

0 1 2 3 4 5
5. Cuando deje la compafiia, me gustaria tener una entrevista antes de mi salida para hacer
conocer a la empresa mi opinién respecto a la misma.

0 1 2 3 4 5

6. Me gusta que me incentiven y que me feliciten cuando trabajo duro y hago bien mi trabajo.

0 1 2 3 4 5
7. Quiero que mis responsabilidades aumenten.

0 1 2 3 4 5
8. Quiero ser capacitado para hacer nuevas cosas.

0 1 2 3 4 5
9. Prefiero ser amigable con mi jefe y con la administracién.

0 1 2 3 4 5

10. Quiero discutir mis preocupaciones, dudas o sugerencias con mi jefe o otro administrador.

0 1 2 3 4 5

11. Me gusta conocer las metas y objetivos de la empresa
0 1 2 3 4 5

12. Me gusta que me informen acerca del desempefio de la compafiia de forma regular.
0 1 2 3 4 5

13. Me gusta que me den la oportunidad de resolver problemas que tienen conexién con mi
trabajo.

0 1 2 3 4 5
14. Me gusta que mi jefe me cuente que es lo que sucede con la organizacién.
0 1 2 3 4 5

15. Me gusta tener reuniones regulares con mi jefe para discutir cdmo puedo mejorary
desarrollarme.

0 1 2 3 4 5



ANEXO C: ENCUESTA DATOS PERSONALES EMPLEADO

Edad

Genero

Nivel de Estudios

Estado civil

N.personas dependientes

N. Afos que trabaja empresa

Motiva

Desmotiva/ Debe mejorar

ANEXO D: TABULACION DE ENCUESTA
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Obra | Participante | 1 2 10 |11 |12 | 13 | 14 | 15 | Total
1 1 51 4 51113 |2 /|2] 49
1 2 51 4 3114|552 59
1 3 1|3 1 /1|1 3 112 22
1 4 2 1 111143 ]3] 39
1 5 5 1 oOo|1]|1|5 1|1 44
1 6 314 51124 |2 |4 4
1 7 4 | 4 51112 4] 2|3 45
1 8 4 | 3 4 1212|523 4
1 9 515 512125 )| 4 |4] 55
1 10 315 4 | 1|13 |3 |4 47
2 11 4 |5 511125 ]|3|2] 53
2 12 51 3 4 13|15 |3 |2 48
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64

54

14

58

15

40

16

55

17

51

18

49

19

49

20

58

22

50

23

49

24

54

25

29

26

39

27

24

28

42

29

45

30

48

31

50

32

51

33

49
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34 51415 51113 4 | 4 | 4 5121 4 1|2 50
35 4 | 4 | 3 51013 5 5 5 31113 41| 23 50
36 5 5 5 4 (114 |5]|4 |5 4 |2 145 3|14 60
37 2 1 2 1 (1] 3 4 | 4| 3 511135 4 | 1] 40
38 5 5144 /|0| 4|5 31414 13|2|4)4]2 53
39 4 | 3| 4 5115 4 | 5 5 512135 2 |1 54
40 51415 51045 5 5 3111 4 1|1 49
172 1156|172 |152| 15 |140|158 160|112 144 |74 | 78 | 163|106 | 89
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ANEXO E: RESULTADOS ENCUESTA

obra | © :::’C’pa 1 12|34 |5|6| 7| 8|9 |10|11|12)|13] 14| 15| Total
1 1 45| a|5 |53 |3 |5|5|a|ls5|a|s5]|5]5] 67
1 2 5| 5|5 |5 |5|5|5 |5 |5 |3|5|5]|5]|5]|5]| 73
1 3 5|5 |5 |5 |5 |54 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5]|5]| 72
1 4 5 5|5 |5 |5|5|5 |5 |5 |5 |5 |5 ]|5]|5]|5]| 75
1 5 5 5|5 |a|25|5 551|555 ]|5]5]| 67
1 6 5 s[5 |[3|[s5][a]5s5|5]a]s5|5]|5]|5]|5]5s5][ 71
1 7 5 |5 |a4|a4|a|s5]|3 5|55 |5 ]|5/|5]3]5]| 68
1 8 s |s|4|a4|a|s| 4|5 |55 |5 |55/ 4]s5]| 70
1 9 5 | s s |s|als|a]als|3]alals]|als]| 67
1 10 5 | 5|5 | 4|5 |a|5s5|a|s5|a|s5|a|3]|3]5]| 66
2 11 5| 4|5 |5 |a|s |5 |a|5|a4a|5]|3/[a4]3]5]| 66
2 12 5 5|5 |5 |5 |5 |45 |5 |a|al|alalals]| e
2 13 5 | 5|5 |5 |35 |5 5|5 |5 |a4|a|2]|5]5]| 68
2 14 5 5|5 |5 | 25|45 |5 |a|5 |5 |a]|alaloe7
2 15 4 | 5|5 alol|ls5 |5 |als|alalal3z]|als]| 61
2 16 5| 4|5 |3|5|5| 3|2 |5 |5 |5 /|5 4/|5] 4] 65
2 17 5 | 5|5 |5 |3|[5| 4|5 |5 |55 ]|a4|s5]a]s]| 70
2 18 s | ala|3|als|5s5|a|s5|5]|a|s5]|al|s]|s/| 67
2 19 5 |5 |5 |5 |a|s5| 4|35 |5 |5 |a|a|als| 68
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20 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 70
22 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 71
23 5 1 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 1 65
24 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 73
25 5 5 5 5 4 5 2 5 5 3 3 2 5 4 4 62
26 5 5 4 5 5 5 5 74
27 3 3 66
28 5 3 67
29 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 71
30 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73
31 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 4 5 4 5 69
32 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 3 67
33 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 4 5 70
34 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 3 4 5 4 68
35 5 4 4 5 3 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 68
36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75
37 5 3 4 4 5 5 1 2 5 5 5 5 5 4 4 62
38 5 3 5 5 4 4 3 5 5 3 5 4 5 5 5 66
39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 73
40 5 2 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 68
198 | 180 | 191 | 182 | 166 | 194 | 166 | 175|199 | 171 | 185 | 181 | 182 | 178 | 187




ANEXO F: RESULTADOS ENCUESTA CUALITATIVAS
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Participa | Tiempo en Cargas Factor Factor que
Obra P P Edad | Estudios | Estado Civil | Famili . q.
nte la empresa Motiva puede mejorar
ares
1 1 3 meses 54 Bachiller divorciado 2 Buen trato | Capacitaciones
1 2 12 afios 33 Primaria divorciado 3 Pago puntual | Capacitaciones
. . . Beneficios de
1 3 6 meses 27 Bachiller divorciado 2 Pago puntual Lle\l/
1 4 6 meses 0 | Bachiller soltero 0 Le gust§ el Beneficios de
incompleto trabajo Ley
L I Benefici
1 5 7 meses 23 Primaria soltero 1 ; gust‘a € eneficios de
trabajo Ley
1 6 3afios 44 Bachiller casado 3 Buen trato Sueldo
1 7 8 meses 38 | . Bachiller divorciado 2 Pago puntual | Capacitaciones
incompleto
1 8 2 afos 45 ninguno soltero 2 Buen trato Capacitaciones
1 9 6 anos 36 Bachiller casado 4 Buen trato Sueldo
1 10 7 meses 35 Primaria divorciado 2 Pago puntual | Trabajo estable
2 11 5 meses 40 Bachiller casado 4 Pago puntual | Comunicacién
2 12 18 meses 25 Bachiller casado 3 Pago puntual | Capacitaciones
o . . . Le gusta el L
2 13 1 afio 30 Bachiller divorciado 1 . Capacitaciones
trabajo
Benefici
2 14 4 afios 32 Bachiller casado 3 Buen trato eneLZ:;/os de
Beneficios d
2 15 3 meses 43 Bachiller casado 5 Buen trato enenglos €
2 16 8 meses 21 Bachiller soltero 1 Pago puntual | Capacitaciones
Oportunidad
2 17 S5meses 25 Bachiller soltero 0 portunica Sueldo
de aprender
2 18 2 afios 53 Bachiller divorciado 1 Buen trato Sueldo
Bachill
2 19 4 afos 47 achier soltero 1 Buen trato Capacitaciones

incompleto
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20 2 meses 45 Primaria casado Pago puntual | Trabajo estable
22 15 meses 23 Primaria soltero Oportunidad | Contrato a largo
de aprender plazo
23 7 anos 41 Primaria casado Buen trato Capacitaciones
Bachill
24 17 afios 47 .ac lerato casado Buen trato Salario
incompleto
25 1 afio 42 | Bachillerato| Separado Buen trato Salario
26 20 aios 45 Primaria casado Buen trato Salario
27 8 afos 35 Primaria soltero Buen trato Comunicacién
28 1 afo 38 Bachiller divorciado Buen trato Salario
29 1 afio 32 Bachiller casado Buen trato | Capacitaciones
30 2 afios 30 Bachiller casado Buen trato Salario
31 2 afios 40 Bachiller divorciado Oportunidad Salario
de aprender
32 3 meses 23 Bachiller casado Pago puntual | Comunicacién
33 9 meses 26 Primaria soltero Pago puntual | Capacitaciones
Oportunidad
34 1 afo 34 Bachiller casado P Capacitaciones
de aprender
35 6 meses 41 Primaria casado Buen trato Beneficios de
Incompleta Ley
Bachill
36 2 meses 56 |. achirer divorciado Buen trato Salario
incompleto
37 5 meses 21 Bachiller soltero Buen trato | Capacitaciones
Bachiller .
38 2 afios 30 | . casado Pago puntual Salario
incompleto
Pri i o
39 5 meses 23 rimarta soltero Pago puntual | Capacitaciones
Incompleta
40 4 meses 22 Primaria soltero Buen trato Capacitaciones




ANEXO G: RESULTADOS ENCUESTAS JEFES
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Obra | Participante| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 8 | 9 |10|11 12|13 |14 | 15| Total
1 Jefe l 5{3|5|4 3|4 5{3|5|5|3|5|5]5 64
2 Jefe2 5{3|4 4|12 41151 |5|3|2]4 49
3 Jefe 3 514|514 ]|1] 4 512|543 |4]|4]3 56
4 Jefed 513|514 |53 412 |5|3|5|5|4]4 61
Obra |Participante | 1 | 2 4 |5|6| 7|8 |9 |(10|11|12|13| 14 |15|Total
1 Jefe 1l 515 3(5/5(3|5|5|4|5|5|5| 4]|5]| 67
2 Jefe2 313 511|522 |43 |3[2]3 3 |4 45
3 Jefe 3 313 4 14|53 |4|4|4|3|3|5]| 4 |3]|56
4 Jefed 4 | 4 3(4/3|5|2|3/4|3|3|4] 4 |5]| 54
Tiempo en Estado Cargas
Obra Participan la Edad | Estudios Civil Familia Fact_or Factor q.u €
te Motiva puede mejorar
empresa res
N Superior Trato como a . L 2
1 Jefe l 15 afos 47 casado 3 .. Alimentacion
Ing familia
2 Jefe2 2 afios 35 Superior. Casada 0 Beneficios de Aprendizaje
Arq ley
" Superiior Todo lo que no
3 Jefe 3 6 afos 30 Casado 4 Buen Trato .
Ing. funcione
4 Jefed 30 afios 64 Su;la:grlor casado 5 Buen trato Capacitaciones




