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Resumen

Objeto: El objetivo de la investigacidon es indagar en las actividades formativas que
desarrollan empresas constructoras en Castilla-La Mancha, con los ingenieros de
edificacion/arquitectos técnicos que trabajan como jefes de obra y su efecto sobre la
satisfaccion laboral.

Disefio/metodologia: Se realizaron 34 entrevistas semi-estructuradas. Mediante el
empleo de metodologia cualitativa, el contenido de las entrevistas se analizo utilizando
el programa ATLAS.ti.

Aportaciones y resultados: Salvo una gran empresa, no existe una planificacion de la
formaciéon que responda completamente a las necesidades de estos profesionales.
Existe una formacion introductoria en los sistemas de gestidon de la empresa (cuando
los hay), y la obligatoria por ley en prevencion de riesgos laborales. Adicionalmente, la
mayoria de los ingenieros realizan actividades de formacion propias, con el fin de

actualizar o aumentar conocimientos, o para mejorar en el puesto de trabajo.

Han aparecido una serie de barreras que dificultan la existencia y los efectos que podria

tener la formacidn sobre las personas que la realizan.
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Finalmente, el efecto de la formacion sobre la satisfaccion laboral suele ser positivo, con
mayor intensidad en aquellos casos en los que la formacion ayuda a mejorar el

desempefio en el puesto de trabajo.

Implicaciones practicas: Los resultados podrian ayudar a las empresas constructoras
a definir un programa de formacion que cumpla adecuadamente los objetivos de esta

practica esencial en el desarrollo de los recursos humanos.

Valor anadido: Se cubre un vacio existente en la literatura sobre la direccion y gestion
de recursos humanos en el Sector de la Construcciéon en Espafa. El estudio aporta la
vision que los ingenieros de edificacidon/arquitectos técnicos tienen sobre la formacion y

sus efectos.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Formacion, Gestion de recursos humanos, Investigacion
cualitativa

Cédigos JEL: M12, M54

Title: Building engineers' training in construction companies in the Castilla-La Mancha

autonomous community. Its influence on job satisfaction

Abstract

Purpose: This paper explores training activities for building engineers, working as site
managers, carried out by construction companies in the Autonomous Community of

Castilla-La Mancha. It also examines the effect of training on job satisfaction.

Design/methodology/approach: A qualitative methodology has been applied, by
means of 34 semi-structured interviews to 34 building engineers. Atlas-ti software has

been used for the analysis of the interview contents.

Findings and Originality/value: With the exception of a large company, no planned
training has been developed in order to satisfy building engineers’ needs. If any, there
is initial training for management systems, as well as compulsory training or risk
prevention. Additionally, most engineers follow their own training courses, in order to
update or increase their knowledge or to improve at work. Several barriers hindering
training and its positive effects on participants have been identified. Finally, the effect of
training on job satisfaction tends to be positive, with increasing effects when it

improves job performance.
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Practical implications: Results could be useful for construction companies, since they
could define training programs that would adequately achieve the aims of this practice,

essential for the development of their human resources.

Originality/value: We fill in a gap identified in the literature on Human Resource
Management in the Spanish Construction Industry. This paper provides building

engineers’ views and experiences regarding training and its effects.

Keywords: Job satisfaction, training, human resource management, qualitative research

Jel Codes: M12, M54

Introduccioéon

En la actual economia globalizada los cambios y actuaciones en las empresas son constantes
con objeto de asegurar su permanencia. Entre otras medidas, con el fin de hacer frente a las
presiones dindmicas de la globalizacion se estan llevando a cabo reestructuraciones,
disminuciones de tamafio, fusiones y adquisicion de avances tecnoldgicos (Adekola, 2011). La
combinaciéon de una elevada competitividad y el rapido desarrollo tecnoldgico han creado un
ambiente empresarial turbulento en el que el desarrollo de las destrezas de los empleados
resulta esencial (Paulsson, Ivegard & Hunt , 2005). Ademas, la movilidad de los empleados en
los puestos de trabajo es ahora mayor, cambiando de empresas, de puestos e incluso de
carreras (Schmidt, 2007).

En la literatura se recoge que los recursos humanos representan el elemento mas importante y
variable de la produccion (Kazaz & Ulubeyli, 2007), ademas de ser un elemento estratégico
vital para cualquier organizacion que desee mejorar su productividad y competitividad
(Aragon-Sanchez & Esteban-Lloret, 2000; Kazaz & Ulubeyli, 2007).

Gestion y direccion de recursos humanos

El éxito de las empresas depende de la gestion efectiva de su personal (Loosemore, Dainty &
Lingard, 2003), por tanto, la implementacidon de politicas y practicas de recursos humanos
como la seleccidn, la contratacion, la formacion, los incentivos y la evaluacién del desempero
tienen una fuerte relacién con el rendimiento de las organizaciones, haciendo que los recursos
humanos sean una fuente de ventaja competitiva (Osman Ho & Galang, 2011) y una

oportunidad Unica para mejorar su productividad (Kumpikaité, 2007).
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Considerando la gran cantidad de informacién que se genera y difunde en la actualidad, el
conocimiento, las habilidades y la capacidad de innovacion de los empleados aumenta la
competitividad de las empresas mas que su capacidad productiva o la atencion dada a los
costes laborales (Gdémez-Mejia Balkin & Cardy, 2001). Las empresas de éxito deben
aprovechar los esfuerzos de sus recursos humanos, por tanto, uno de los grandes cambios de
las empresas constructoras reside en encontrar buenos profesionales y utilizarlos con su
maximo potencial de manera que ayuden a la consecucién de los objetivos empresariales

(Loosemore et al., 2003).

Una de las principales areas de actividad de la direccion y gestion de recursos humanos es la
formacion (Loosemore et al., 2003; Oltra Climent, 2008; Porret Gelaber, 2007). Esta funcién es
esencial para disponer de una fuerza laboral de calidad y adaptada a las necesidades
tecnoldgicas y estratégicas de la organizacion (Porret Gelaber, 2007). Ademas, representa una
actividad critica para asegurar que los empleados tengan las destrezas necesarias para

desarrollar adecuadamente su trabajo (Loosemore et al., 2003; Osman et al., 2011).

Las empresas que ofrecen una formacion efectiva pueden encontrar a trabajadores mas
satisfechos con su trabajo y mas comprometidos con la empresa. A su vez, los empleados que
estan satisfechos con su puesto de trabajo estan mas dispuestos a aceptar los objetivos vy
valores de la organizacion (Schmidt, 2007). Por otro lado, la falta de formacién o una
formacion que no cubre las necesidades de los trabajadores puede generar actitudes negativas
(Schmidt, 2009).

La satisfaccion laboral es una de las actitudes hacia el trabajo a la que mas atencién prestan
investigadores y gestores de empresa. Prueba de ello es que una busqueda en la Web of
Knowledge, realizada en 2012, revela la publicacion de mas de 2.000 articulos relacionados
directa e indirectamente con este fendmeno. Su interés se debe principalmente al efecto que
tiene sobre el abandono o rotacion, el absentismo, las actividades de protesta, el
comportamiento civico en la organizacidn, el trabajo contra productivo, el desempeiio de la
tarea, e indirectamente, sobre la productividad (Jegadeesan, 2007; Navarro-Astor, Llinares &
Montafiana, 2010).

En los Ultimos afios la formacién se ha convertido en una herramienta fundamental de las
organizaciones (Ubeda Garcia, 2003). El incremento de la competitividad, la globalizacion y los
cambios en el entorno empresarial han elevado la importancia del aprendizaje como factor de
éxito (Wang Goodrum, Haas, Glover & Vazari, 2010). De hecho, la falta de formacion y
desarrollo de los recursos humanos puede impedir el crecimiento y supervivencia de las

organizaciones (Osman et al., 2011).
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En su analisis sobre la gestiéon de recursos humanos en Espafia, Rodriguez Ruiz & Martinez
Lucio (2010) destacan que la cultura de la formacién estd poco desarrollada, con una inversién
en formacién muy selectiva y limitada, destinada fundamentalmente a los equipos de alta
gestion. Es probable que esto haya sido asi debido a la implicacién y complejidad de su
responsabilidad en las empresas, asi como por la repercusion que la formacion puede tener en
el desempefio de sus labores (Aragon-Sanchez & Esteban-Lloret, 2010). Aunque segun Rubio
Hurtado, Millan Guasch, Cabrera Rodriguez, Navio Gamez & Pineda Herrero (2011), la
tendencia en la formacion de directivos medios va en aumento, reflejando el hecho de que las
estructuras organizativas tienden a aplanarse y que los directivos medios desempenan mas

funciones de gestion y direccién de equipos.

Durante varias décadas, en Espafa se ha prestado mas atencidon a aspectos de flexibilidad
laboral relacionados con el volumen de la mano de obra y la reduccién de costos (salarios
bajos) (Roca-Puig, Beltran-Martin, Bou-Llusar & Escrig-Tena, 2008). De hecho, la principal
ventaja competitiva del pais se centré en los costes laborales, y hubo muy poco interés en
invertir en el desarrollo del capital humano de las empresas (Rodriguez Ruiz & Martinez Lucio,
2010). Asi, a un nivel institucional, aunque los agentes sociales han realizado un esfuerzo por
disenar politicas de promocién de la formacion, Espana presenta menores niveles de inversion

en formacién que la mayoria de los paises de la Unién Europea (Cabrera & Carretero, 2005).

A nivel organizativo, muchas empresas han seleccionado las practicas de gestién de recursos
humanos, incluyendo la formacién, a base de ir probando. Esto implica que la mayor parte ha
sido de una caracter informal, ha tendido a ser reactiva, enfocada en los resultados a corto

plazo y, sistematicamente, con poca evaluacion de las necesidades.

Por otra parte, el estudio de las acciones formativas se ha centrado fundamentalmente en las
organizaciones de gran tamafo, a pesar de que las pequeias y medianas empresas (pymes)
contribuyen significativamente a las economias de los paises (Pajo, Coetzer & Guenole, 2010)
y en la pasada década han sido la primera fuente de creaciéon de empleo en el mundo (Wang,
Tolson, Chiang & Huang, 2010). Asi, algunas investigaciones constatan que las pequefias
empresas ofrecen poca formacién y oportunidades para el desarrollo de sus recursos humanos
(Petrescu & Simmons, 2008; Wang, Tolson et al., 2010), o que la calidad de la formacion
impartida es mayor en las grandes empresas que en las pequefias (Georgellis & Lange, 2007).
En general impera la creencia de que las pequefas empresas carecen de recursos financieros o
de tiempo para desarrollar a sus recursos humanos, aunque existen estudios que demuestran
lo contrario (Rowden, 2002). Para el caso espafiol se han encontrado resultados similares en

cuanto a que las empresas de gran tamafio proporcionan mas formacién a sus empleados y
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destinan mas recursos a este fin que las pequefas (Barba Aragon, Aragén Sanchez & Sanz
Valle, 2000).

Sector de la construccion

El sector de la construccidon representa uno de los ambientes industriales mas dinamicos y
complejos (Raidén & Dainty, 2006). Se caracteriza por el cambio continuo, por las duras
condiciones de trabajo existentes, por la utilizacion de gran variedad de tecnologias, por la
naturaleza peligrosa de los trabajos realizados (Laukkanen, 1999) y por la coordinacién
necesaria de un elevado numero de operaciones y de diferentes empresas (Laukkanen, 1999;
Raidén & Dainty, 2006).

Bien es sabido que el empleo de este sector tiene una gran peso e influencia en el mercado de
trabajo y en la economia de los paises (Cegarra Navarro, Dewhurst & Eldridge, 2010;
McGuinnes & Bennett, 2006; Observatorio Industrial del Sector de la Construccion, 2011b). De
hecho, es un sector intensivo en mano de obra, formado por un nlcleo de profesionales
técnicos muy cualificados, con cierto nivel de estabilidad en el empleo, y un colectivo de
numerosos trabajadores con gran rotacidn e inestabilidad en los puestos de trabajo

(Observatorio Industrial del Sector de la Construccién, 2011a).

El lugar donde se construye el edificio se caracteriza por ser sucio, peligroso y ruidoso. La
cultura y la composicidon de la fuerza laboral han sido tradicionalmente masculinas (Serpell &
Ferrada, 2006; Watts, 2007). De hecho, en Espafia en torno al 90% de los trabajadores del
sector son hombres (Observatorio Industrial del Sector de la Construccién, 2011b). Asimismo,
la estructura jerarquica es fija, con los niveles de autoridad claramente definidos (Watts,
2007), y las instrucciones se transmiten de acuerdo a la escala jerarquica, sin consultar la
opinién de quien las ejecuta (Serpell & Ferrada, 2006). Ademas, el trabajo exige una presencia
continuada, asociada a largas jornadas laborales (Watts, 2007). Asi, en comparacion con la

industria y los servicios, la construccion parece ser la actividad con mayor jornada anual.

Se trata de una industria basada en proyectos, desarrollados siguiendo las especificaciones
fijadas por un cliente. Su caracteristica clave es que el producto final se realiza durante un
prolongado periodo de tiempo, no es transportable y se construye en el lugar donde se
utilizard, normalmente en el exterior. Esto requiere organizaciones que permitan crear
estructuras organizacionales temporales en localizaciones geograficas dispersas,

frecuentemente a distancia de la sede central (Raidén & Dainty, 2006).

En la industria de la construccion también tiene lugar un continuo avance tecnolégico: se
desarrollan materiales y sistemas constructivos nuevos, se innova en los sistemas y elementos

de las instalaciones de los edificios, sistemas de planificacién y gestion de recursos y
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materiales, entre otros. Esta realidad cambiante obliga a los profesionales a estar
actualizdndose permanentemente, para evitar que sus conocimientos queden rapidamente

obsoletos.

Otro aspecto importante a considerar son los cambios de normativas y reglamentos
relacionados con el proyecto, disefio y ejecucion de los edificios, ya que suponen
modificaciones en la forma de dimensionar, construir y controlar las obras de edificacién. Un
claro ejemplo de ello fue la entrada en vigor en Espana del Codigo Técnico de la Edificacidon, en
marzo de 2006, lo que supuso un cambio normativo en todas las unidades de obra:

estructuras, cerramientos, instalaciones, etc.

Teniendo en cuenta las caracteristicas anteriores, queda sin clarificar la aplicacion de las
estrategias de gestidon de recursos humanos utilizadas con éxito en otras industrias mas

estables, en el sector de la construccion (Loosemore et al., 2003).
Objetivos

Los objetivos de esta investigacion son dos, por un lado analizar las actividades formativas que
desarrollan las empresas constructoras con los ingenieros de edificacién que realizan labores
de jefe de obra y, por otro, investigar el efecto que tiene esta formacion sobre su satisfaccion

laboral.

Este trabajo se ha realizado en la Comunidad Auténoma de Castilla-La Mancha, empleando una
metodologia cualitativa basada en 34 entrevistas semi-estructuradas realizadas entre los
meses de Julio de 2010 y Mayo de 2011.

Utilizando la definicibn dada por la Comision Europea (Commission of the European
Communities, 2003), las empresas de la construccion de esta Comunidad Autonoma se pueden
clasificar como pequefas y medianas ya que 1.564 tienen menos de 10 empleados, 1.651
menos de 50 y 145 menos de 500 empleados (Instituto Nacional de Estadistica ,2012). Esta
situaciéon y la muestra empleada hacen que los resultados de este trabajo se centren,

fundamentalmente, en pymes.

Este articulo se inicia con la definicion de los factores estudiados, a continuacion se describe la
metodologia utilizada y después se presentan los resultados y su discusién. Se finaliza con un

breve apartado en el que se incluyen las conclusiones.

Variables estudiadas

El estudio conjunto de la satisfaccion laboral y de la formacion muestra que los efectos de la

formacion son mas amplios que los tradicionalmente considerados de adquirir conocimiento,
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mejorar destrezas y aumentar la eficiencia en el puesto de trabajo (Schmidt, 2010). En
numerosos trabajos de investigacién sobre satisfaccién laboral, la formacion (Dawal, Taha &
Ismail, 2009; Rose, 2005) o las oportunidades de aprender cosas nuevas (Dabke, Salem,
Genaidy & Daraiseh, 2008) son consideradas como factores que influyen en la satisfaccion
(Schmidt, 2007; Slattery, 2006).

resultados encontrados en la literatura confirman que la formacion tiene un efecto positivo

laboral Selvarajan & Anderson, En este sentido, los
sobre la satisfaccion laboral (Dabke et al.,, 2008; Dawal et al., 2009; Petrescu & Simmons,

2008; Tharenou, Saks & Moore, 2007).

Segun la bibliografia consultada centrada en la industria de la construccién, el enfoque de este
trabajo centrado en los ingenieros de edificacion que realizan labores de jefe de obra en

empresas constructoras espafiolas, hasta la fecha no ha sido tratado (ver Tabla 1).

Pais fArea q? CELEELE U Resultados Fuente
‘ormacion empleados
Necesidad de
mejorar la
. . . . formacion en Laukkanen
Finlandia Seguridad y salud | Trabajadores seguridad en el | (1999)
sector de la
construccion
Aumenta la Goldenhar,
Estados Unidos | Seguridad y salud | Trabajadores lproductlwdad Y Morf'an &
a moral de los Colligan
empleados (2001)
Determinacion
Estados Unidos Frograr_nlas de Capataz de factores que | Uwakweh
ormacion (Foreman) mejoran la (2006)
motivacion
Mejora la
formacion para .
Irlanda del Desarrollo de . reducir la SECIES &
Norte destrezas VbR eles carencia de SRS
destrezas entre (o)
los empleados
La inversiéon en | Wang,
. Formacion Personal de forr_naaon (LI,
Estados Unidos general oficios mejora los Haas, Glover
resultados de & Vazari
los empleados (2010)
_ _ _ Site Manager R(,aduccién del Hare &
Reino Unido Seguridad (Jefe de Obra) numero de Cameron
accidentes (2011)
Participantes
significativamen
. Cursos_cile Profesionales de 12 SRS Lim & Ling
Singapur formacion y plantilla con la (2012)
desarrollo oportunidad de
realizar
formacion

Tabla 1. Estudios sobre formacién y satisfaccidén laboral en el sector de la construccion
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El estudio de la satisfaccion laboral se ha encuadrado bajo distintos enfoques que han
proporcionando distintas definiciones del concepto, confirmando la opiniéon de algunos autores
de que no existe una definicion de satisfaccidon laboral universalmente aceptada ni
consensuada (Bravo, Peir6 & Rodriguez, 2002; Navarro-Astor et al., 2010). El concepto de
satisfaccion laboral es muy abstracto (Oyewobi, Suleiman & Muhammad-Jamil, 2012) vy la
mayoria de las definiciones propuestas reflejan una vision compleja y multidimensional,

resultado final de un proceso psicolégico (Gargallo Castel, 2008, 107 /id).

Para Weiss (2002), la satisfaccion laboral es una reaccién afectiva (esto es, emocional) hacia el
trabajo propio, resultado de la comparacion que hace el empleado de sus resultados actuales

con aquellos que deseaba obtener (esperados, merecidos).

Aqui se utilizara la definicion dada por (Spector, 1997, p.2) segun la cual la satisfaccion laboral
es cdOmo siente la gente su trabajo y los diferentes aspectos del mismo. Es una extensién de lo
que a la gente le gusta (satisfaccion) o le disgusta (insatisfaccién) de su trabajo. La
satisfaccion laboral puede ser considerada como un sentimiento global sobre el trabajo o como

un grupo de actitudes sobre varios aspectos o facetas del trabajo.

La satisfaccién laboral es una actitud hacia el trabajo y dicha actitud puede ser influenciada por
las practicas de recursos humanos de la empresa (Lim & Ling, 2012). A su vez, hay autores
(Weiss, 2002) que sugieren que la satisfaccion laboral puede llevar a un mayor rendimiento
individual, lo cual podria influir en la eficiencia de la organizacién. Como senalan Navarro-Astor
et al. (2010), la satisfaccién laboral puede afectar indirectamente a la productividad a través
de sus efectos sobre, entre otros, el abandono, el absentismo, el comportamiento

organizacional y el desempefio de la tarea.

La importancia de la satisfaccion laboral de los empleados reside en que cuando ellos informan
de un alto grado de satisfaccién, estan sefialando su preferencia por su actual puesto de
trabajo (Kosteas, 2011). Con las turbulencias econdmicas actuales, toda empresa que pueda
atraer, desarrollar y retener a empleados formados, motivados y satisfechos esta
contribuyendo a mantener o mejorar su productividad y su competitividad (Georgellis & Lange,
2007).

La satisfaccion laboral estd influenciada por multiples factores (Pajo et al., 2010; Purohit,
2004) y puede ser examinada desde multiples puntos de vista usando diferentes categorias o
conceptos (Schmidt, 2007). En éste trabajo se va a estudiar el efecto que las actividades

formativas tienen sobre la satisfaccion laboral.

La formacion ha sido objeto de debate con varias funciones y definiciones (Owoyemi, Oyelere

& Elegbede, 2011). Se puede afirmar que la formacién consiste en un proceso cuyo fin es que
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los empleados aprendan, mejoren y desarrollen conocimientos, actitudes y destrezas
relacionadas con el trabajo, actual o futuro, para mejorar el rendimiento (Akhavan Tabassi &
Abu Bakar, 2009; Kumpikaité, 2007; Loosemore et al., 2003; Schmidt, 2007) o para modificar
actitudes y comportamientos sociales que sean incompatibles con los objetivos de la

organizacion y los requisitos del puesto (Schmidt, 2007).

Para otros autores, el objetivo fundamental de la formacién es modificar permanentemente el
comportamiento de los empleados para alcanzar mejoras que permitan la consecucién de los
objetivos de la organizacién (Loosemore et al., 2003). Owoyemi et al. (2011), encontraron que
varios autores definian la formacion como la habilidad de una organizaciéon para desarrollar
destrezas y conocimientos para hacer el trabajo presente y futuro. En este sentido, el proceso
de formacién implica un conjunto planificado, sistematico y ciclico de acciones que permitan
identificar y resolver satisfactoriamente las necesidades de formacion y desarrollo individuales
y de la empresa (Porret Gelaber, 2007; Raidén, Dainty & Neale, 2009).

En este trabajo se utilizara la definicién dada por Patrick (2000), segun la cual la formacion es
el desarrollo sistematico de los conocimientos, destrezas y actitudes requeridas por una

persona para desarrollar efectivamente un trabajo o tarea dada.

La formacion es una herramienta fundamental que proporciona a las empresas la posibilidad
de aumentar su capacidad de responder y adaptarse a los cambios del entorno empresarial
(Marin-Diaz, Llinas-Audet & Chiaramonte-Cipolla, 2011), mejorar la calidad, incrementar la
productividad (Aragdon-Sanchez & Esteban-Lloret, 2010; Mufioz Castellanos & Salinero Martin,
2011), mejorar el clima laboral (Ubeda Garcia, 2003); aumentar el compromiso organizacional
(Aragén-Sanchez & Esteban-Lloret, 2010), mantener y aumentar los conocimientos vy
habilidades de los empleados (Barba Aragon et al., 2000) asi como aumentar su motivacion
(Mufioz Castellafios & Salinero Martin, 2011; Santos & Stuart, 2003; Ubeda Garcia, 2003).
Ademas, la formacion es un elemento basico en el que se sustenta el desarrollo profesional de
los trabajadores (Lim & Ling, 2012; Paulsson et al., 2005; Rubio Hurtado et al., 2011).

Con el presente trabajo se intenta cubrir un hueco en la investigacién sobre las acciones
formativas que emplean las empresas espafolas del sector de la construccién y sobre el
impacto que tiene sobre la satisfaccidon laboral de los ingenieros de edificacién que realizan

labores de jefe de obra.
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Enfoque metodoldégico
La muestra

La muestra investigada comprende a 34 arquitectos técnicos/ingenieros de la edificacidon
colegiados que desarrollan funciones de jefe de obra en empresas constructoras ubicadas en
distintas provincias de la Comunidad Auténoma de Castilla-La Mancha. Las provincias en las
que trabajan los participantes son Cuenca (53%), Albacete (26%), Ciudad Real (12%), Toledo
(6%) y Guadalajara (3%).

La seleccién muestral se llevd a cabo mediante un muestreo por conveniencia inicial, seguido
de un muestreo en avalancha (Martin-Crespo Blanco & Salamanca Castro, 2007). A través del
Colegio Oficial de Aparejadores, Arquitectos Técnicos e Ingenieros de la Edificacion de Cuenca
se envid un correo electrénico informando del objetivo de la investigacion a los arquitectos
técnicos colegiados que estaban desarrollando funciones de jefe de obra en empresas
constructoras. Cuatro profesionales respondieron a ese primer correo. El resto de las
entrevistas se fueron concertando solicitando nimeros de teléfonos a estos cuatro primeros
participantes asi como a compafieros que conocian a arquitectos técnicos que estaban
trabajando como jefes de obra. Asi se aplicd la técnica de "bola de nieve" (Martin-Crespo
Blanco & Salamanca Castro, 2007) hasta alcanzar una muestra de 34 arquitectos técnicos,

momento en el que se alcanzé la saturacién tedrica (Flick, 2007).

La muestra esta formada por 27 hombres y 7 mujeres. La edad de los participantes esta
comprendida entre los 23 y los 63 afos. El 15, 23, 47, 12 y 3% de los participantes tenian una
edad inferior a 29 afios, 30 a 33, 34 a 37, 38 a 40 y por encima de sesenta, respectivamente.
El 65% estaban casados, el 3% vivian en pareja y el 32% restante estaban solteros. El 27%
de los casados no tenian hijos mientras que el 46% tiene dos hijos y el 27% tiene un hijo. La
titulacion de todos los participantes es arquitecto técnico o ingeniero de edificacion. Los

participantes se identifican en las transcripciones por medio de un ndmero.

El 9% trabaja como profesional liberal en equipos de gestidon de proyectos de construccion, el
6% trabaja en su propia empresa de construccion y el 85% son jefes de obra o directores de
equipo en empresas constructoras. En cuanto al tamafio de la empresa en la que trabajan
estos ultimos, el 10% tiene menos de 10 empleados, el 39% tiene menos de 50 empleados, el

41% tiene menos de 251 empleados y el 10% restante es superior a 250 e inferior a 1.000.

-600-



La entrevista

De entre las técnicas de investigacion cualitativa existentes para la recogida de datos, se ha
optado por las de conversacién-narracion en general y la entrevista con preguntas semi-
estructuras en particular. Con el fin de estimular respuestas que proporcionaran nueva
informacién y matices sobre el objetivo de la investigacion (Caven, 2012; Ozols & Fortune,
2012), se intentd dar al entrevistado el mayor grado de libertad posible (Flick, 2007) utilizando

un guidn de entrevista flexible.

El guion de entrevista se dividid en dos partes: la primera sobre la formaciéon impartida por la
empresa y la segunda sobre la formacidn realizada por el ingeniero de edificacién. Las
preguntas eran de caracter abierto y del tipo: équé tipo de formacion recibe?, édonde tiene
lugar la formacién?, éen qué horario?, écuales son los contenidos de dicha formacion?, écomo

afecta a su satisfaccion laboral la formacion impartida por la empresa?.

La participacién de los profesionales se intenté facilitar al maximo, al concertar la entrevista en
el lugar y horario que mejor les conviniera. Las entrevistas se realizaron en el despacho del
centro de trabajo del entrevistador (38%), en las oficinas de trabajo/casetas de obra de los

participantes (38%), y en cafeterias (24%), con una duracién media de 60 minutos.

El lugar donde tuvo lugar la entrevista pudo afectar en alguna medida a la calidad de las
mismas. Casi todas las entrevistas realizadas en el despacho de la Escuela Politécnica se
caracterizaron por no existir ningun tipo de interrupcion, lo que permitid que pasados los
primeros minutos, los participantes se relajaran y se extendieran en las respuestas a las

distintas preguntas, proporcionando una gran cantidad de matices.

Por el contrario, durante las entrevistas desarrolladas en la caseta de obra siempre hubo de
una a tres interrupciones, puesto que entraba personal de la obra, desde operarios a
encargados, para preguntar asuntos puntuales del desarrollo de su trabajo. Casi todas las
entrevistas en caseta se realizaron por la tarde, buscando una franja horaria en la que no
hubiera “mucho jaleo”, segun palabras textuales de los entrevistados. Esta situacion hizo que
sus respuestas fueran de menor extensidon y que estuvieran menos relajados que los
anteriores. Sin embargo, en contra de lo que se podria pensar, en la mayoria de los casos su

nivel de concrecidn fue bastante mayor.

La principal caracteristica e inconveniente de las entrevistas realizadas en cafeterias fue el
“ruido de fondo” de los clientes o de la musica del local, hecho que posteriormente dificulté el

trabajo de transcripcion de la grabacién.
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Documentacion de los datos y procedimiento de analisis

Todas las entrevistas fueron registradas con una grabadora de voz digital y posteriormente
transcritas, dando lugar a un documento en forma de texto. Dicho documento fue analizado
utilizando el programa ATLAS-ti, generando citas y cdédigos que permitieron encontrar vy

comparar la informacion (Casasempere Satorres, 2010; Friese, 2012).

Los hallazgos recogidos en esta investigacion son descriptivos por naturaleza, aprovechando
que los datos cualitativos proporcionan una lectura con mayor grado de entendimiento del
tema investigado (Goldenhar, Moran & Colligan, 2001). Los cdédigos no se han cuantificado,
sino que se ha realizado un analisis cualitativo de las relaciones con otros cédigos y con el
contexto (Kvale, 2011).

El anadlisis de las respuestas ha permitido identificar patrones comunes, intentando
proporcionar una informacion descriptiva de la perspectiva que cada sujeto tiene ante las
cuestiones planteadas (Fellows & Liu, 2008). Estos patrones comunes han conformado
distintas categorias y relaciones entre ellas, que han permitido agrupar las citas en constructos
de analisis concretos (Charmaz, 2006; Pérez Serrano, 2007). En base a las sugerencias
propuestas por Glaser, se ha realizado un analisis inductivo del contenido de las entrevistas

(Hunter & Kelly, 2008), intentando evitar las teorias preconcebidas.
Analisis y discusion de resultados

Formacién en la empresa

Acciones de formacion de las empresas

Las empresas constructoras han realizado las siguientes actividades relacionadas con la
formacion: ausencia total de formacidén; organizaciéon y realizacion de cursos de caracter
técnico dentro y fuera de la empresa; abonar la matricula de los cursos a los que asistian los
ingenieros de edificacién; y aprovechar los cursos organizados por entidades u organismos
relacionados con el sector de la construccion. Entre las entidades mencionadas por los
entrevistados destacan los colegios profesionales de arquitectos técnicos, la Fundacion Laboral
de la Construccién, las mutuas de accidentes de trabajo o servicios de prevencién de riesgos

laborales, los sindicatos y la Fundacién Tripartita.

Aproximadamente la tercera parte de los entrevistados informan de que su empresa no
desarrollaba ningan tipo de formacién. Cuantitativamente, tres son microempresas, cuatro
pequefias empresas y tres medianas. Aunque no se puede generalizar, el tamafio de la

empresa podria ser un factor que condiciona la existencia de formacién. Las causas de esta
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situacién se deben al tamano de la empresa, al poco volumen de obra o a la elevada distancia
existente entre el puesto de trabajo y la poblacién donde se oferta la formacion, restriccion

que imposibilitaba la asistencia a los cursos.

Excepto en una empresa de gran tamano, de las respuestas se deduce que la formacion
proporcionada por las empresas constructoras no esta planificada, no se ajusta a un programa
especifico y, generalmente, no cubre las capacidades o competencias que se puedan necesitar
en un futuro para mejorar la productividad de los empleados. Persiste la situaciéon que ya se ha
encontrado en otros estudios sobre formacion en el sector de la construcciéon (Fundacién
Laboral de la Construccion, 2005). Esta realidad contrasta con los resultados de
investigaciones en los que se subraya la importancia de implicar a los empleados en la
planificacién de la formacion (Rubio Hurtado et al., 2011) y de la identificacion de necesidades
de cara a aumentar la eficiencia de la formacion (Rubio Hurtado et al., 2011; Santos & Stuart,
2003).

En algunos casos, en empresas medianas (entre 10 y 250 empleados) se proporciona una
formacion inicial en los sistemas de gestion de la empresa, fundamentalmente si la compafiia
dispone de algun tipo de software especifico, ensefiando el manejo del mismo, asi como algun
curso obligatorio de prevencién de riesgos laborales, al igual que ocurre en otros paises
(Loosemore et al., 2003). Raidén & Dainty (2006) describen acciones similares,
denominandolos programas de iniciacion cuya mision es apoyar y familiarizar a los nuevos

empleados con las practicas y politicas de la empresa.

"Siempre cuando entras a una empresa, cada empresa tiene unos sistemas de gestion
y entonces, en un primer momento, si, tienes un nivel de formacion y, pero a partir,

desde ese punto, ya no hemos tenido mas” (N° 12)

Algunos ingenieros de edificacidon informan de la posibilidad que tienen de solicitar asistir a
cursos que organiza la Fundacion Laboral de la Construccidon. Esta entidad se subvenciona con
un porcentaje de la masa salarial establecida en el IV Convenio Colectivo General del Sector de
la Construccién. La finalidad de la Fundacion Laboral es garantizar la prestacion de servicios a
los trabajadores y empresas comprendidas en el ambito del Convenio (Direccion General de
Trabajo, 2007). Sin embargo, los participantes se quejan de tener que estar pendientes de la
oferta de cursos de la Fundacion Laboral y de solicitar la inscripcién a través de la empresa,

pues el empresario no divulgaba esta informacion.

"Todas estas de la Fundacion Laboral lo paga la empresa pero porque también en
nomina, a todos los trabajadores te retienen un porcentaje para formacion, ... esa

formacion la tiene la empresa, y la distribuye ..... , porque no te puede decir que no,
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porque esta ahi, pero el problema es eso, que como no te muevas tu, la empresa no te
dice.” (N© 25)

Algunas pymes siguen la politica de pagar la asistencia de los ingenieros de edificacién a
cursos de su interés: "Tenemos libertad para decir: "oye, me voy a hacer este curso”, porque
muchos cursos nos lo ha pagado la empresa. ... decias: "Oye mira, que hay un curso de este

tal y cual”; (respuesta del jefe): "no te preocupes, apuntate y te lo pagamos" (N° 15)

En estos casos han aparecido algunas situaciones de conflicto de intereses. En principio la
empresa permite al empleado participar en la formacion que él elige y propone, sin ningun tipo
de restriccion, pagandola. El conflicto surge cuando, en un momento determinado, al
empresario no le parece adecuada la formacion propuesta por el ingeniero de edificacion,
negando el apoyo facilitado en otras ocasiones. El resultado es que el técnico hace la formacion
deseada en un horario compatible con el trabajo y sin informar al jefe. En esta situacion de
disparidad de criterios, el empleado empieza a comparar la formaciéon suministrada por la
empresa con la que él propone, y juzga la validez de una frente a la otra en base a sus
necesidades. A su vez, el técnico empieza a cuestionar si la obligatoriedad de hacer Ia
formacion que prepara la empresa es adecuada, cuando a él le cuestionan la formacion

considerada necesaria para el correcto desarrollo de su trabajo.

“"Puedes proponerlo pero depende de si a él (el jefe), los, los que propone él hay que
hacerlos, los que propone, los que vienen de la oficina (sonrie) hay que hacer los
cursos,...., pero si lo haces tu, yo he hecho un curso por ejemplo de Excel ..., cosas que
he ido haciendo he intentado hacerlos fuera de mi horario y no dar explicaciones a
nadie” (N© 33)

Hannon (2010) sefiala que este tipo de situaciones son inherentes a las relaciones laborales
establecidas en la gestion de recursos humanos entre el empleado y el gerente de la empresa.
Ademas, como indican Santos & Stuart (2003), enviar a los empleados a realizar cursos de
formacion solo porque hay posibilidad de hacerlos es probable que no sea efectivo a largo
plazo. También pueden existir dudas de que el conocimiento adquirido por los ingenieros de
edificacién contribuya realmente a las necesidades de la empresa (Cegarra Navarro et al.,
2010).

En cuanto a la cantidad de acciones formativas desarrolladas, las palabras que mas se recogen
son “escasa, poca, puntual, de vez en cuando o alguna”, como afirma el participante N° 2 “Hay
muy poquita, sobre todo yo que siempre he estado en empresas medianas”. Por el contrario,

en pocas ocasiones y siempre en el caso de participantes que trabajan en grandes empresas,
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se sefiala la existencia de “bastante formacién”. En consecuencia, se deduce que en las pymes

constructoras la cantidad de acciones formativas existentes para este tipo de técnicos es baja.

Aunque dos terceras partes de entrevistados informan de haber recibido formacion en la
empresa, un grupo reducido afirman que solo recibieron la formacién inicial en prevencion de
riesgos laborales y en los sistemas de gestién de la empresa, sin haber hecho posteriormente

formacioén adicional.

Atendiendo a las caracteristicas de la muestra, donde el 73,5% de los participantes trabajaban
en PYMES, los resultados que se obtienen se pueden centrar en este tamafio de empresa. Las
respuestas dadas por los participantes que trabajan en grandes empresas han servido de
contraste dado que, excepto uno, tanto en cantidad como en variedad, las acciones formativas

han sido mayores que en las PYMES.

Al comparar la baja cantidad de acciones formativas en las pymes con las que desarrollan las
grandes empresas, la diferencia puede ser debida a que estas ultimas tienen desarrollados
programas formales de formacién para sus empleados, ademas de disponer de infraestructuras
adecuadas para su imparticién. Esta justificacién se basa en las economias de escala, puesto
gue el coste de la formacion por empleado es menor en la gran empresa que en las pequenas
(Salas-Velasco, 2007). Otra posible justificacién seria que las pymes de la construccion siguen
una estrategia empresarial basada en costes de produccion bajos. Si esto es asi, las exigencias
de cualificacion de los empleados se reducen y con esto la inversion en formaciéon (Mufioz
Castellanos & Salinero Martin, 2011).

Ademas, algunos técnicos no consideran que el curso en prevencion de riesgos laborales que
las empresas tienen que proporcionarles (segun el Convenio Colectivo General del Sector de la
Construccidn), deba incluirse como formacion en el amplio sentido de la palabra: “"Pues nos

dan un tipico, el tipico curso de seguridad y pero en cuanto a formacion no” (N° 24).

Aunque se podria pensar que la cantidad de formacion desarrollada por las empresas de la
construccién espanolas es reducida, en otros paises los valores parecen similares. Lim & Ling
(2012), en su investigacion sobre empresas constructoras en Singapur, encontraron que el
44% de las empresas encuestadas realizaban acciones de formacién y desarrollo una vez cada

seis meses y el 34% una vez al afio.

También se han encontrado respuestas relacionadas con la formacion en obra (“on-the-job
training”). Se trata de una mezcla de practicas formales e informales, algunas producto del
aprendizaje adquirido realizando el trabajo propio sin una formacion directa (“learning-by-
doing”) o a través del asesoramiento y/o consulta a jefes o compafieros de mayor experiencia

(Frazis &Loewenstein, 2006).
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Algunos participantes han incluido bajo el término formacién a todo lo que se aprende en la

fase de documentacién de las unidades de obra que tienen que construir.

"Lo que tiene la obra, es que la obra es una formacion continua también, en la obra
aprendes mucho también porque es lo que te digo, tu tienes que hacer una cimentacion
de pilotes, no has hecho nunca pilotes, vas a formarte mucho porque tu vas, o en mi
caso, ... , pues me cojo mis apuntes, me estudio otra vez lo de los pilotes a ver cémo
tal y luego con la subcontrata le digo, le cojo al tio: "oye ven aqui, venga écomo vas a
hacer esto?, explicame como funciona, esto se mete primero, esto después, esto tal,
coémo”,...., hombre, de las unidades que tocas al final terminas aprendiendo mucho, de

las unidades que tocas en obra pero vamos, siempre esta mejor formarte” (N° 2)

En general, la estrategia de formacién de los participantes se basa en una mezcla de varios
métodos de documentacion: el estudio del proyecto, el estudio del material didactico utilizado
durante los anos de universidad, el asesoramiento de la subcontrata o de la direccién
facultativa y la busqueda de informacién a través de internet en paginas web de fabricantes o
foros técnicos. De esta manera consiguen desarrollar una compleja estrategia de aprendizaje

experimental (Loosemore et al., 2003).

“Es que hoy en dia me encuentro materiales nuevos a diario. A diario. Ademas, estos
materiales ya no es un nombre quimico. No es un polivinilo de cloruro, es que es un
nombre, es una marca comercial, y claro, te tienes que informar sobre ello, es la
autoformacion, para luego abrir la boca y no hacer el ridiculo. Porque el arquitecto que
lo ha metido en el proyecto ..., y la persona de turno que le ha pedido al arquitecto que
lo meta en el proyecto lo conocen al dedillo. Pero si no tienes verglienza, preguntas,
llamas a otro compafero, llamas a quién sea, buscas en internet, lo que sea... Lo

primero es internet” (N° 13)

Navarro-Astor et al. (2010) llegaron a resultados similares con los arquitectos técnicos de la
Comunidad Valenciana pues consideraban que el aprendizaje continuo en la obra es un
reciclaje, una actualizacién permanente, convirtiéndose el trabajo en una fuente de

conocimiento.

Otros entrevistados reflejan en sus respuestas una falta de formacion inicial en los estudios

universitarios que genera otras estrategias de actuacion.

"Seguridad es lo que te digo, igual que seguridad has aprendido, casi todo el mundo
luego hemos tendido a hacer el (curso de) Técnico de Inspeccion de Riesgos Laborales,
entonces ahi también te has ido formando mds y luego en la propia obra has ido
aprendiendo” (N° 11)
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“"Hay para cosas en las que no estas preparado y tienes que cogerlas con la ejecucion
de obras” (N° 12)

Las afirmaciones de los participantes N° 11 y 12 dejan traslucir dos factores adicionales. En
primer lugar, que aunque en los estudios universitarios se haya recibido algo de formacion en
un area, parece insuficiente para desarrollar el trabajo. Previamente o cuando han comenzado
a trabajar en ese area, en este caso seguridad en las obras, han tenido que formarse
adicionalmente con algun titulo de especializacion o master. En segundo lugar, cuando el
participante N° 12 afirma que “hay cosas para las que no estas preparado”, lo que se deduce
es que la formacion recibida en la universidad ha sido deficiente en algun area y ha de ir

adquiriéndola con el trabajo en la construccion del edificio.

En linea con lo anterior se encuentra el caso de una mujer que, recién acabada la carrera de
arquitectura técnica, se incorporé a trabajar como jefa de obra sin recibir ningln tipo de
formacion inicial por parte de la empresa. Se trata de un caso de desajuste formativo en la
universidad y una falta de formacion introductoria en la empresa. Narraba su experiencia
durante los primeros meses de trabajo como algo traumatico, hasta que la empresa contratd a
otro jefe de obra con mas experiencia que durante varias semanas la orientd y le ensend

cudles eran sus funciones y como debia desarrollarlas.

"El llegd, yo no sabia ni que tenia yo que contratar, a mi no me dijo nadie que yo tenia
gue contratar a la gente, yo pensaba que eso lo hacian mis jefes ¢no?. Pues yo era la
gue tenia que contratar a los albaiiles, la que tenia que contratar a los encofradores y
claro, yo llegaba todos los dias a la obra y siempre estaba en la misma fase. Claro, yo
le metia cafa a los encofradores, no sabia ni siquiera que yo era la que les tenia que
pagar, la que les tenia que pasar las horas al mes, o sea, es que no tenia, es que no
tenia ni idea. Yo pensaba que iba alli, supervisaba el proyecto, miraba un poco las

cosas” (N° 30)

Otros entrevistados definen como un tipo de formacion durante el trabajo las indicaciones,
consejos, pautas o criterios proporcionados por sus jefes de cara a enfocar o realizar una

unidad de obra determinada o una tarea especifica.

"Bueno también hay que decir que los jefes te asesoran o te dicen o te marcan las
pautas de como hacer determinadas cosas y con el tiempo pues vas desarrollando”
(No 24)

Los dos fragmentos de entrevista anteriores se ajustan bien a la definicién de formacién en el

trabajo de Gomez-Mejia et al., (2001, p. 289): “la persona que recibe la formacion trabaja en
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las instalaciones laborales, normalmente bajo las directrices de un trabajador experimentado,

un supervisor o un instructor, aunque de una forma mas flexible”.

Finalmente algunos participantes defienden el aprendizaje que se puede conseguir al trabajar
con personas de menor cualificacion y/o formacion reglada, pero que cuentan con mucha
experiencia profesional. También se quejan del valor que se le puede dar a la escasa formacién
obtenida en cursos que no estaban bien preparados, con contenidos mal enfocados o
deficientes, que no han proporcionado un aprendizaje mejor al que se consigue con el trabajo

diario.

"Pues yo topé con un encargado que me daba, 1.000 vueltas es poco, y que sabia un
monton de obra y tal, y esa persona no tiene estudios ni tiene na, pero sabe un montén
de obra. Entonces, hay que darse un poco de cuenta también de que si, la formacion es
importante, los estudios, pero la formacion de verdad, no tener un titulo que te lo dan
regalao pagando, o sea, vamos a formarnos de verdad, porque una persona, un
encargado, que no tiene formacion pero sabe 20 veces mas que tu, ipor qué?, porque
ha estado en obra, .... , pues enfoca la formacion a aprender, joder, nosotros lo bueno
que tenemos es que somos personas que estamos acostumbrados a adquirir
conocimientos ..., pues vamos a hacer cursos de verdad que sean validos, no que te

metan ahi un rollo que te mueres que no te vale para na” (N° 2)
Modalidad de imparticion

Los cursos o jornadas presenciales parecen ser la modalidad de imparticion predominante en la
empresa. De todas formas, dos entrevistados informan haber participado en cursos on-line a
través de la empresa en Structuralia, una escuela de formacién especializada en el campo de
la ingenieria (Structuralia, 2012). Priman los cursos especificos e intensivos frente a los
generalistas aunque varios participantes, pertenecientes a empresas de tamafio superior a 10

empleados, indican cierta mezcla de cursos especificos y generales.

"Bueno, habia de todo un poco. Habia cursos mas especificos, habia cursos en los que,
a lo mejor, eran sesiones técnicas de hormigdn en las que hablaban de hormigén, de, y
basicamente eso, o de estructuras metalicas y habia otros mas generales como, como,
como por ejemplo éstos de jefe de obra en concreto, jefe de obra de infraestructuras
pues bueno, pues ahi te contaban todo un poco de manera mas general sin entrar muy

en detalle cada, cada trabajo en concreto” (N° 7)

Este resultado coincide con los de otros estudios sobre la formacion en el sector de la
construccién espanol (Fundacién Laboral de la Construccién, 2006; Fundacidon Laboral de la

Construccién, 2009; Fundacién Tripartita para la Formacién en el Empleo, 2010; Observatorio
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Industrial del Sector de la Construccion, 2011b). En todos ellos predomina la formacion

presencial frente a la formacién a distancia, la mixta y la teleformacion.

Se recoge también que los cursos eran impartidos o bien por personal de la propia empresa o

por personal de otras empresas dedicadas a proporcionar formacion especifica.

Ningun entrevistado describe la efectividad de los cursos presenciales organizados por la
empresa, aunque segun algunas investigaciones (Santos & Stuart, 2003; Rubio Hurtado et al.,
2011) parece que este tipo de cursos, clasificados como “métodos tradicionales”, son los
utilizados con mayor frecuencia y los que los empleados consideran mas efectivos. El
Observatorio Industrial del Sector de la Construccion (2011a, p. 252) defiende el uso elevado
de la formacion presencial afirmando: “la modalidad presencial, ...., apuesta por el aprendizaje
no solo en términos de conocimiento, sino también en cuanto a adquisicion de habilidades

practicas y desarrollo de actitudes”.

Rubio Hurtado et al. (2011) senalan que en las organizaciones espafiolas, la formacién
presencial cara a cara se incrementara frente a otras opciones, o se seguira utilizando en la
misma proporcidon que hasta ahora. En cambio, probablemente, la formacién virtual en la
empresa aumentara. Las ventajas que ayudaran al desarrollo de la formaciéon virtual pueden
ser la facilidad de acceso a la documentacién técnica, la reduccion de costes (Ozturan & Kutlu,
2010; Rubio Hurtado et al., 2011), el desarrollo de cursos estandarizados, el uso permanente
del material dentro de la empresa o el incremento del nimero de empleados formados
(Ozturan & Kutlu, 2010). A pesar de las afirmaciones anteriores, segun los resultados
encontrados, no parece que la formacién virtual esté aun muy implantada en las empresas

constructoras.

Seis participantes pertenecientes a empresas con mas de 10 empleados describen un tipo de
actividad formativa que definen como jornadas, mesas redondas o seminarios. La actividad
consiste en una reunidn de los técnicos de la empresa en la que algunos participantes relatan
la experiencia tenida con un tipo determinado de instalacion, estructura, cerramiento, etc. El
objetivo es transmitir experiencia y conocimiento al resto de compafieros y facilitar una base
practica y/o pautas de actuacion para afrontar situaciones similares. Todos los participantes
que la describen valoran positivamente este tipo de formacién. Raidén & Dainty (2006, p. 71)

se refieren a esta actividad como “compartiendo buenas practicas” (sharing of good practice).

“"Hay, por ejemplo de instalaciones, ... , yo he participado de esta ultima, bien o
expones de algun caso que hayas tenido, para divulgar lo que es el conocimiento,
porque yo puedo tener aqui o un error, 0 una pega en cimentacion y resolverla y otro

de Galicia se puede encontrar la misma pega” (N° 16)
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Los participantes afirman que la duraciéon de la actividad es corta, de uno a varios dias, pero
inferior a una semana. De las respuestas no se aprecia un patrén fijo de cémo se estructura la
actividad, pero lo que si queda claro es que se trata de una transmisién de experiencias y
conocimientos entre el personal de la propia empresa, de gente con mas experiencia en un
tema determinado a otros técnicos. Podria definirse como una descripcion de casos, parecido a
los métodos de formacion documentados por Goldenhar et al. (2001), en su investigacion
sobre la formacién en seguridad y salud de empresas constructoras en Estados Unidos, donde

utilizaban debates o demostraciones para formar a los trabajadores.

Otra actividad parecida a la anterior, que podria denominarse cursillo interno por personal
propio, consiste en que un técnico de la empresa, con mayor nivel jerdrquico que los jefes de
obra o con mayor experiencia, realiza cursos con el fin de explicar qué aspectos deben
desarrollar estos técnicos en sus respectivas obras, focalizando el aprendizaje en las tareas

correspondientes.

“"Esos cursos si que los haciamos en la empresa, hum, un jefe de grupo, un jefe de
zona, no me acuerdo, con mas experiencia, una persona con mayor.. pues nos

explicaba un poquito al final lo que tenias que revisar en obra” (N° 4)

Que esta formacidén sea impartida por personal de la propia empresa, analizando situaciones
reales, explicando los aspectos mas importantes en los que se han de centrar, aplicado
totalmente a los problemas que pueden surgir en obra, parece mejorar el efecto de la
formacion. El resultado es similar al de Santos & Stuart (2003), quienes analizan una empresa
de servicios financieros de Inglaterra. El “coaching” que los “line managers” hacen con los
empleados participantes, se considera un factor importante que les ayuda a aplicar lo

aprendido a sus trabajos.

Lim & Ling (2012), en su investigacién sobre empresas constructoras de Singapur, encontraron
que el porcentaje de cursos con formadores externos e internos a la empresa era superior a la
opcion de solo formadores internos o externos. Sugieren que esto es debido a la importancia
que las empresas constructoras dan a poder disponer de ambas opciones, expertos de la casa

y formadores profesionales, para mejorar y ampliar la formacién de sus empleados.

Los entrevistados reconocen que el conocimiento y la informacion obtenidos con esta
formacion podrian mejorar la productividad y la calidad de las obras en las que trabajan.
Ademads, valoran positivamente la sensacion de seguridad de que todos los profesionales
técnicos pertenecientes a la misma empresa van a actuar de la misma forma ante

determinados tipos de problemas.
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"Yo entiendo que, ihombre! todo lo que sea aprender y se comparte yo creo que es
interesante por el bien de todos, y sobre todo cuando la empresa lo que anda buscando
es que su gente esté formada y que haya una uniformidad en los trabajos y que se

hagan las cosas en coherencia. Yo creo que esta bastante bien en realidad” (N° 34)

Relacionado con lo anterior, Kumpikaité (2007) resalta los beneficios econdmicos que a la
empresa le puede suponer la formacién al incrementar la calidad y los beneficios, ya que en
este caso se pueden reducir o eliminar los trabajos defectuosos y el tiempo de ejecucion.
Ademas, existen beneficios no monetarios dado que los jefes de obra mejoran sus actitudes al
desarrollar su trabajo. Se pueden conseguir unos empleados formados, integrados vy
comprometidos con la cultura de la empresa, que pueden dotarla de una ventaja competitiva

dificil de copiar por otras empresas competidoras (Ubeda Garcia, 2003).

Otra actividad formativa consiste en invitar a un experto externo a la empresa para que
exponga un tema mediante una conferencia o charla especifica que permita dar a conocer los
problemas que pueden tener ciertas unidades de obra, establecer criterios de ejecucidn

comunes o establecer criterios de contratacion.

"A veces, se invitaba a profesionales del tema pues yo qué sé, gente que hacia piscinas
y nos daba un monografico de piscinas, mas bien pues para ver como se trabajaba con
las piscinas,...., se ponia un poco en comun el tema ese. Y sobre todo porque asi te
dabas cuenta de los problemas que tenian ellos, lo solventabas con los tuyos y la
contratacion luego de las piscinas ya todo eso lo tenias incluido o por lo menos ya se lo

dabas al tio para que la contratacion, ... , no salieran extras.” (N° 34)

Algunos participantes incluyen como formacidon una actividad que en su descripcidon se
aproxima mas a lo que en el sector industrial se conoce como “Circulo de Calidad”. Segun la
definicién de Chase, Aquilano & Jacobs (2000, p. 331) “los circulos de calidad son reuniones de
empleados voluntarios que se relinen semanalmente para discutir sus trabajos y problemas.
Estas actividades de mejoramiento de grupos pequeiios, ..., intentan encontrar soluciones para
los problemas y compartir las soluciones con la gerencia”. Llama la atencién que los
participantes, sin ningun tipo de formacién en aspectos de la administracion de la produccion y
operaciones, denominen esta actividad como formacion a falta de poder darle una definicion
mejor. Es probable que sea debido a que la experiencia les resulta enriquecedora, puesto que
aprenden a resolver problemas, a proponer soluciones y a establecer criterios de ejecucion y

control.

En la literatura sobre aprendizaje organizativo, la actividad descrita también podria incluirse

como un tipo de “single-loop learning” (aprendizaje de circuito Unico) donde los errores
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producidos en la construccion son detectados y corregidos en un proceso de mejora continua a

través de un aprendizaje incremental y adaptativo (Raidén & Dainty, 2006).

“"Porque muchas veces, no es un curso pero si, te sienta el jefe, hace equipos y decimos
pues vamos a desarrollar esto y esto y lo vamos a hacer asi ahora, y tal, y no sé qué”
(N° 29)

"Nos reuniamos cada mes para poner en comun diferentes temas. Pues, era pues no sé
temas de obra, temas monocapa, temas, normalmente siempre, todos los afios
llevabamos una estadistica de las reclamaciones de los clientes, de las incidencias que
habiamos tenido y puntualizabamos o intentabamos resolver en comun esos problemas
qgue habiamos tenido, y compartir quién habia hecho una solucion, ... Yo creo que esa

formacion interna de empresa era bastante interesante” (N°© 34)

Estas actividades generan nuevas practicas y soluciones novedosas a partir de empleados y
equipos de proyectos, para ser desarrolladas y aplicadas efectivamente en la empresa (Raidén
& Dainty, 2006). Al fomentar la comunicacién entre todos los implicados en la construccion del
edificio, se puede considerar como una practica de alta implicacion pues se supone que los
empleados sienten que la empresa toma en consideracién sus opiniones y sus experiencias
(Marin-Garcia & Conci, 2009). Ademas, se contribuye a crear una cultura organizacional
compartida (Rubio Hurtado et al., 2011) y un conocimiento colectivo que permite mantener y

difundir el conocimiento en la empresa (Aragdén-Sanchez & Esteban-Lloret, 2010).

Otro aspecto importante que subyace en este tipo de acciones es el de propiciar una estrecha
relacion entre los comparfieros de la empresa, donde se puede obtener reconocimiento por la
labor desarrollada, convirtiendo la actividad formativa en un factor de motivacion extrinseco y
una via para satisfacer las necesidades sociales de los jefes de obra (Navarro-Astor et al.,
2010).

Teniendo en cuenta las modalidades de imparticion descritas, se pueden identificar las
modalidades que sirven para que los empleados adquieran conocimientos, mejoren habilidades

y actitudes o ambas.

En la Tabla 2 se marcan las casillas en las cuales las modalidades se pueden adecuar mejor al

objetivo que se desee alcanzar con la formacion.
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Objetivo

Adquisicion de Adquisicion de
Modalidad conocimiento habilidades y
actitudes

Cursos on-line X X
Cursos generalistas presenciales X X
Cursos especificos o intensivos X

presenciales

Cursillos internos por personal propio X X
Conferencia o charla por experto X

externo

Seminarios compartiendo buenas X X
practicas (“sharing of good practices)

Circulos de calidad X X

Tabla 2. Modalidad de imparticién en funcion del objetivo de la formacién
Areas de conocimiento cubiertas con la formacién

La formacion dirigida a los ingenieros de edificacion trata de los siguientes temas: seguridad,

gestidn, construccion y tareas relacionadas con la funcion de jefe de obra.

La formaciéon en seguridad normalmente corresponde a la obligatoria por ley que estos
profesionales han de recibir en prevencion de riesgos laborales (Boletin Oficial del Estado,
1997; Boletin Oficial del Estado, 1999; Boletin Oficial del Estado, 2007), y ha sido impartida
por mutuas de accidentes de trabajo, servicios de prevencion de riesgos laborales o la
Fundacién Laboral de la Construccion. Debido a la exigencia legal, es el area de formacion que
mas predomina en las empresas (Fundacién Laboral de la Construccion, 2009; Fundacién
Tripartita para la Formacion en el Empleo, 2010), repitiéndose de forma periddica: "Siempre te

van reciclando con temas de seguridad, cada cierto tiempo te van dando un reciclaje” (N© 11).

Es el resultado de una serie de iniciativas gubernamentales con el fin de limitar y reducir la
siniestralidad laboral. Su principal exponente fue la entrada en vigor de la Ley 31/1995 de
Prevencion de Riesgos Laborales (Boletin Oficial del Estado, 1995), a partir de la cual se obligd
a implantar una serie de medidas, entre las que se incluia la formaciéon en prevencion y
seguridad. Es un claro ejemplo que demuestra que, en ocasiones, las empresas realizan la
formacion condicionadas por las presiones institucionales, sobre la base de aumentar su
legitimidad (Aragdén-Sanchez & Esteban-Lloret, 2010). Como sefala Hannon (2010), en este
caso el resultado del desarrollo e implantacion de esta ley ha sido beneficioso en la industria v,
particularmente, en el sector de la construccién, dado el grado de peligrosidad asociado a

muchas de sus tareas (Goldenhar et al., 2001).

Que las empresas inviertan tiempo y recursos en la formacién en seguridad, bien por medios
propios o a través de entidades afines al sector, es un indicativo del compromiso de la gestién

con este campo (Hare & Cameron, 2011). La pregunta que surge es hasta qué punto esta
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inversion perduraria en el tiempo en el caso de que las exigencias y la vigilancia por parte de

los organismos oficiales correspondientes se relajara.

La formacion en el area de la gestion empresarial se centra en aspectos como la calidad;
programas de ofimatica (hojas de calculo y procesadores de texto); sistemas de gestidén de la
empresa; programas informaticos de gestidén propios de la empresa o de mediciones (Presto y
Arquimedes); software de planificacién (Microsoft Project); software de seguimiento
economico; programas de contabilidad; en gestion medioambiental y en gestién de residuos.
Sélo tres participantes han realizado cursos relacionados con la gestion de recursos humanos,

la negociacion o la coordinacion de trabajos.

La formacion en sistemas de gestion de la empresa suele realizarse al entrar a trabajar en la
empresa, realizando algun reciclaje posteriormente, normalmente asociado a la actualizacion
del software implementado: "Curso por ejemplo, nada mas entrar en XXXXX te daban un curso
de coémo llevar el control de costes y de hacer los comparativos, es decir, te explicaban como

llevaban ellos el sistema de gestion de la empresa” (N° 1).

El analisis de resultados por tamano de la empresa muestra que sélo en una pequefia empresa
se proporcioné formacién relacionada con la gestion, concretamente un curso de gestidn
medioambiental. Solo en las empresas con mas de 50 empleados (medianas y grandes) se
imparte formacidon sobre gestion de recursos humanos y negociacion. Independientemente del
tamafio de la empresa, la formacion de gestidn se centra fundamentalmente en calidad, los

sistemas de gestién de la empresa y en programas informaticos.

La formacién realizada sobre tareas del jefe de obra se reduce a cursos de topografia (N° 23),
cursos de jefe de obra (N°© 7, 20 y 25) y cursos de trabajo en equipo y de desarrollo directivo
(N° 7). La caracteristica comun es que todos los participantes pertenecian a empresas de

tamafio medio o grande.

Por ultimo, la formacidn en el area de construcciéon se realiza sobre cubiertas, fachadas,
estructuras de hormigén y metdlicas, andamios y rehabilitacién. Han sido pocos los
participantes (menos del 20%) que han informado de haber recibido formacion especifica de
este tipo. Algo similar sucede en el area de instalaciones, con un porcentaje inferior que
declara haber recibido algun tipo de formacion sobre instalaciones eléctricas, de fontaneria,

saneamiento o infraestructura digital.

Las areas de conocimiento en las que fundamentalmente se adquieren conocimientos
corresponden a seguridad, aspectos técnicos de la construccién y gestidon de la construccion.

Por otra parte, las areas en las que se busca la adquisicién de habilidades o destrezas vy
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actitudes se corresponden con tareas propias del puesto de jefe de obra, el manejo de

software, el trabajo en equipo y desarrollo directivo, la negociacion y la topografia.

En comparacion con las areas de seguridad y gestion, la formaciéon en las areas de
construccién e instalaciones es significativamente menor. Esto podria deberse a que los
empresarios estiman que con la formacidon universitaria que reciben los ingenieros de
edificacién cubren sus necesidades suficientemente. Sin embargo, este reducido numero de
acciones formativas contrasta con la evolucidon en nuevos materiales, sistemas constructivos e
instalaciones que se ha producido durante los ultimos afios en la industria de la construccion.
Esto podria suponer un desfase formativo que los profesionales técnicos intentan solventar con
su experiencia previa, con la informacién que puedan obtener por su cuenta estudiando los
proyectos a ejecutar, consultado a compafieros, en las reuniones con las subcontratas y
empresas instaladoras, buscando documentacidn técnica disponible en internet o a través de

los cursos de formacion que realicen por su cuenta.

"Cuando te surge algo que no lo has trabajado, que no lo has visto pues estas en
incertidumbre.... Cuando ya has hecho una cosa alguna vez,...., pues estas un poco mas
con la incertidumbre de joder qué tengo que controlar aqui, qué es la fase critica o lo
critico de esto ..., tiras de gente, de este, "oye pues andate con cuidado cuando te

pongan placas alveolares de los alvéolos que aten bien”” (N° 5)

Cuando los participantes carecen de formacién en un campo técnico determinado sienten
incertidumbre, que permanece debido a la falta de fiabilidad de la fuente de documentacion
que emplean. Si la fuente es un compafiero, la informacion consiste normalmente en una
conversacion telefénica, centrandose en la experiencia previa que tenga dicho compafiero.
Cuando la informacién se obtiene a través de la empresa instaladora o subcontratista, la
fiabilidad de la formacion dependera totalmente de la profesionalidad de dicha empresa, de los
datos que quiera compartir o de lo que quiera vender con tal de conseguir el contrato o de

ejecutarlo a un coste que no implique pérdidas.

Tal y como lo describe Salas-Velasco (2007), casos como el anterior son ejemplos de
formacion informal en las que el empleado aprende mientras va trabajando (learning-by-
doing), con la particularidad de que el técnico aprende por el método de “prueba y error”. Se
trata de un aprendizaje individual que puede estar respaldado por la orientaciéon proporcionada
por otro compafiero que tiene experiencia en una posicion similar dentro de la empresa. Para
Paulsson et al. (2005) este aprendizaje informal a través de compafieros es una parte

importante del aprendizaje en el trabajo.
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Cuando el ingeniero de edificacion se encuentra sin formacion adecuada para las tareas que
debe desarrollar, aumenta la probabilidad de que la falta de conocimiento afecte
negativamente a las soluciones ejecutadas o a las decisiones tomadas, suponiendo un

incremento del coste de la construccién y/o una disminucién de la calidad del producto final.
Horario de la formacion

La formacion impartida por la empresa normalmente se realiza dentro del horario laboral
aunque hay casos en los que las empresas organizaban la formacién por la tarde,
aprovechando la menor carga de trabajo. Probablemente la razén de esta estrategia sea lograr
que la formacion interfiera lo menos posible con la actividad productiva del ingeniero de

edificacién, minimizando la pérdida de tiempo util.

Hay también casos de empresas que realizan la formacion fuera del horario de trabajo, bien
por la tarde o los sabados. Esto puede deberse a que la empresa no quiere perder horas de
trabajo del empleado o a que el horario viene impuesto por la entidad organizadora del curso,

como es el caso de los colegios profesionales.

Cuando se trata de cursos solicitados por el propio ingeniero de edificacién, que no estaban

organizados por la empresa, la asistencia debe hacerse fuera de la jornada laboral.
Formacion por cuenta del ingeniero de edificacion
Acciones de formacion propia del ingeniero de edificacion

Respecto a la formacidn que los investigados realizan por su cuenta, una cuarta parte no
participa en ningun tipo de formacion, mientras que el resto si. Ademas, los participantes se
pueden dividir en dos grandes grupos, los que han hecho poca formacién y los que han
realizado mucha: "Pues la verdad es que desde que sali (de la universidad) no he parao” (N°
28). Este ultimo grupo reconoce que la formacion es un valor afadido, mostrando cierto
orgullo por haber estado formandose, asi como por el esfuerzo y por el gasto que les ha
supuesto: "He hecho muchas cosas, pero porque me los he buscado yo, pero no porque me los

haya dado la empresa” (N° 2).

Las razones que les motivan para hacer la formacion por cuenta propia son: actualizar
conocimientos, aumentar el abanico de competencias o mejorar las posibilidades de encontrar
trabajo en caso de quedarse en paro, todas relacionadas con aumentar la empleabilidad
(Navarro-Astor & Fuentes-del-Burgo, 2011). Los participantes muestran un gran interés y una
necesidad de tener actualizados los conocimientos relacionados con su profesion, tanto a nivel

técnico, como de seguridad, legislativos o de programas informaticos.
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Pocos participantes, el 9% aproximadamente, sefialan que la formaciéon era una posibilidad
para mejorar laboralmente y para poder cambiar de puesto de trabajo, ya que no estaban a
gusto trabajando como jefes de obra, como refleja la afirmacién del participante N° 10: "para
intentar ascender, salir del pozo de jefe de obra, pues tienes que tener algo mas que tener el

titulo".
Areas de formacién propia del ingeniero de edificacién

Las areas tratadas en estos cursos se centran en temas estrechamente ligados a la practica

profesional, en algunos casos ofrecidos por casas comerciales sobre sus sistemas y productos.

La formacion relacionada con la seguridad en las obras prevalece frente a las demas areas. Asi,
un tercio de los participantes afirman haber realizado por su cuenta algun tipo de formacion
relacionada con la seguridad. Asimismo, trece participantes habian cursado o estaban cursando

en la Universidad el Curso de Adaptacion para obtener el Grado de Ingenieria de Edificacion.

Los programas informaticos es otra de las areas de formacidén sefialadas. En concreto, se ha
identificado software de mediciones (Presto, Menfis), de planificacion (Microsoft Project) o de

ofimatica (Excel y Word).
Modalidad de la formacion propia del ingeniero de edificacion

Las preferencias en cuanto a la modalidad de la formacién cubren todo el abanico existente:

presencial, semi-presencial, on-line, a distancia o una mezcla de ellas.

Casi la mitad de los entrevistados prefiere que sea presencial, aunque algunos también han
participado en cursos on-line. La formacién semi-presencial y on-line tienen la misma
aceptacién, casi un tercio cada una, aunque tampoco son excluyentes, pues hay entrevistados
que han realizado cursos de esas modalidades o incluso cursos semi-presenciales con

plataforma de internet en la que parte del curso se realizaba on-line.

Entre las razones por las que prefieren la formacion presencial destacan: la ayuda del profesor
explicando los contenidos y resolviendo dudas, cosa que facilita su comprensién y permite
aumentar el nivel de los temas; la obligacién de asistir durante las horas de clase e implicarse
mas; la ausencia de interrupciones o distracciones por motivos laborales o familiares y un

mayor grado de desarrollo y profundidad de los contenidos impartidos.

"“Yo presenciales todos porque si no, la verdad es que no te enteras ni de la mitad.”
(No 8).
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La formacion que mas predomina son los cursos de corta duracién ofertados por los colegios
profesionales a los colegiados, a precios reducidos. De hecho, casi la mitad afirma haber

realizado uno o varios cursos y algunos participan Unicamente en esta actividad formativa.

Algunos destacan la dificultad para compaginar la formacion presencial con las extensas
jornadas laborales asociadas al trabajo de jefe de obra. De hecho, este es uno de los
principales motivos por los que los profesionales se decantan por la formacién semi-presencial,
on-line o a distancia: “"Semi-presencial por disponibilidad de horarios y, porque ya te digo,
estamos aqui el dia entero” (N° 9). También puede ser éste uno de los motivos del éxito de los
cursos o jornadas de los colegios profesionales, ya que se hacen por la tarde, cuando finaliza la

jornada laboral.

Los cursos semi-presenciales con clase los viernes por la tarde y sabados por la mafiana, con
plataforma informatica en la que se cuelgan los contenidos, resuelven el problema de
encontrar tiempo para asistir a clase durante la semana, a la vez que facilitan el contacto con

un profesor que pueda explicar las dudas que surgen al estudiar.

"Creo que son mejor los semi-presenciales porque aunque tu trabajes en tu casa sobre
algo, siempre tienes, siempre te surgen dudas, siempre necesitas a alguien para

preguntarle: "Oye y esto épor qué es asi? o épor qué es de otra manera?”"” (N° 27)

Finalmente, respecto a la formacion exclusivamente on-line o a distancia, los participantes
valoran positivamente su existencia, puesto que en algunos casos es la Unica opcion disponible
para poder formarse. "On-line porque no tengo tiempo.... Yo preferiria mas asistencial pero si
es que por el trabajo que tengo no puedo, entonces tengo que ir a on-line” (N° 28). Segun
Rubio Hurtado et al. (2011), esta modalidad proporciona a los técnicos una capacidad de
aprendizaje independiente y les permite seleccionar la formacién para cubrir sus propias

necesidades.
A pesar de lo anterior, en base a su experiencia, algunos participantes indican una serie de
desventajas asociadas a la modalidad on-line:

. El bajo nivel de los cursos.

. No poderle dedicar al curso el tiempo y la atencidon necesarios, teniendo que realizar
las actividades con prisas y sin la debida atencidon para poder cumplir con los plazos de

entrega;

. Anteponer al curso otras prioridades: laborales, personales o familiares; que en un

momento determinado siempre tienen mas importancia.
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Las dos Ultimas desventajas estdan muy relacionadas. El tiempo libre para realizar la
formacion propia es un recurso escaso y al colocar en una balanza el tiempo que hay que
dedicar al curso, el trabajo, la familia o el descanso, si los plazos de realizacion del curso son
extensos, siempre se priorizara dedicar ese tiempo a hacer otra cosa mas importante,
necesaria o gratificante. Es uno de los principales problemas de la formacion a distancia:
siempre hay algo mas importante que hacer antes, dejando la formacion a distancia para
después. El fendmeno se parece a lo que Goldratt (2001, p.157) definié como “sindrome del

estudiante: no hay prisa, asi que comencemos en el ultimo minuto”.

"Realmente a distancia, pues acabo haciéndolos el ultimo dia a toda leche, los
formularios, tal, tal, y no sacas, acaba el curso, lo has hecho el dltimo dia rapidamente
y realmente no te ha quedado practicamente nada, o sea que, es la formula ideal para
organizarte pero para aprender realmente serian presenciales o semi-presenciales ...

por lo que te decia que casi siempre vas suUper deprisa y lo haces a ultima hora
(No 22)

En algunos casos, al no alcanzar las expectativas puestas en el curso on-line, a pesar de
haber aprobado las actividades de evaluacidon asociadas, se produce insatisfaccién con la
formacion realizada, convirtiéndose en una experiencia negativa bien porque no se ha
aprendido lo que se esperaba, o porque se han utilizado practicas poco adecuadas de las que

luego el mismo entrevistado no esta orgulloso.

“El équé curso?, on-line? o, con estas cargas de trabajo que estamos hablando se
convierte al final en hacer las cosas como no se deben de hacer, mal hechas, porque
es lo que haces, te copias de uno, te buscas, eh, no, no creo que es la manera. ..., En
algunos casos lo he intentado ésabes? a través de la empresa, lo puso totalmente a
distancia, y al final lo acabas haciendo por tener un titulo en el que te ponga cuatro

cosas pero no lo aprovechas, tienes el titulo pero no tienes esa formacion.” (N° 25)
Duracidn y horarios de la formacién propia del ingeniero de edificacion

La duracion de la formacion es variable, incluyendo jornadas de varias horas por la tarde
impartidas por casas comerciales en los colegios profesionales, cursos impartidos en los
mismos colegios con una duracion variable de varios dias a una o dos semanas, cursos de
especializacion con una duracién de meses y hasta master con una duracion minima de un

afo académico.

El area de formacion propia con mayor variedad y duracién de los cursos es la de seguridad y
prevencién de riesgos laborales. Ocho participantes informaron tener el master de prevencion

de riesgos laborales, donde algunos aprobaron varias especialidades; cuatro realizaron cursos

-619-



de coordinador de seguridad; dos tienen el titulo de técnico superior en prevencion de riesgos

laborales y uno realizd un curso de auditor de sistemas de prevencién.

Al igual que constatan Hare & Cameron (2011) para el Reino Unido, la oferta formativa en
areas de seguridad cubre un amplio espectro de formas (cursos especificos para oficios,
cursos de especializacion, master), de duracién variable desde un dia a varios afios, e
impartidos tanto por entidades publicas (Universidad) como privadas (PREMAT), relacionadas

0 no con el sector de la construccion.

Los horarios de la formacién propia han de ser compatibles con la jornada laboral. Por este
motivo predominan los cursos por la tarde y los de modalidad “executive” de viernes tarde y

sabados por la mafana.

El asunto de los horarios fue uno de los grandes problemas que plantearon algunos
participantes, arquitectos técnicos que asistian o que no pudieron realizar el Curso de
Adaptaciéon al Grado de Ingeniero de Edificacion. Identificaban como un problema el que las
clases fueran presenciales y que estuvieran distribuidas a lo largo de la semana, pues no

estaba pensado para facilitar la asistencia de profesionales en activo.
Barreras para la realizacion de la formacion

En las respuestas de los participantes se han encontrado una serie de factores que actuan
como barreras a la formacion. Estos factores se han clasificado en cuatro categorias y se listan
en la Tabla 3: relativos a las condiciones de trabajo, a la empresa, el ingeniero de edificacion y
otros. No son excluyentes entre si ya que pueden presentarse simultdneamente y estar

relacionados entre ellos.

Al analizar la categoria de condiciones del trabajo, el factor con mayor incidencia como barrera
a la formacion es la falta de tiempo debido a la sobrecarga de trabajo. Esta elevada carga de
trabajo no deja opcidn a los jefes de obra para realizar las actividades formativas. Hay que
considerar que los participantes afirman trabajar una media semanal superior a las 50 horas.
Goldenhar et al. (2001) encontraron que algunos participantes de su investigacion también
identificaron esta barrera para la realizacién de formacién en seguridad y salud en empresas
de la construccidon. En Espafia, a nivel general del sector de la construccién, este factor ya ha

sido reflejado en estudios de la Fundacién Laboral de la Construccién (2006).

Algunos ingenieros de edificacién que realizan formacién por su cuenta indican que la
sobrecarga de trabajo se superpone con la conciliacion trabajo-familia-formaciéon. Para poder
formarse han de sacrificar tiempo del que dedican a su familia o a si mismos. Esta situacion
estd muy relacionada con la concepcion de que el trabajo de jefe de obra es una labor

vampirizante del tiempo, de la energia y dedicacion del ingeniero de edificacién.
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Categoria Factor
» Sobrecarga de trabajo.
e Puesto de trabajo fuera de la localidad de residencia.

Condiciones de trabajo « Localidad en la que se realiza la edificacion diferente y
distante a la localidad donde se encuentra la sede de
la empresa.

« Tamano.
» Mentalidad del empresario.

Empresa « Poca o nula inversion en formacion.

» Inexistencia de acciones formativas.

« Criterios para proporcionar la formacion.

« Conciliacién trabajo-familia-formacion.

* Personalidad.

» Escasez de oferta formativa en la localidad de trabajo
Otros y/o residencia.

« Situacion econdmica del Sector de la Construccion.

Ingeniero de la edificacion

Tabla 3. Factores que actlian como barreras a la formacién

"Yo es algo que lo llevo muy mal, .... De hecho intenté hacer lo de Ingeniero de la
Edificacién y no he podido porque no he tenido tiempo y me ha frustrado también un
poquito... vi que yo no podia venir a clase,..., pero si es que no voy a clase y encima,
después tengo que estudiar, y encima como no, cuando voy a clase tengo que

recuperar el sabado cosas de mi trabajo, épero cuando voy a estudiar yo?” (N°. 1)

En todos los casos se ha detectado un fuerte deseo de realizar la formacién, de invertir un
esfuerzo en dicha actividad, pero la imposibilidad de poder hacerlo se convierte en causa de

frustracion.

Hay que resaltar también el efecto inverso. Algunos participantes han descrito la formacion
organizada por la empresa como obstaculo para realizar su trabajo diario, sobre todo en el
caso de los cursos obligatorios y repetitivos sobre prevencion de riesgos laborales, que los
participantes asocian a una carga adicional de trabajo. Perciben ese tiempo como un tiempo
perdido durante el que no pueden sacar trabajo adelante y que luego les costara un sobre-
esfuerzo recuperar. Este problema surge al combinar la formacidon con los ajustados plazos
para hacer las obras, en situaciones con personal insuficiente o en las que no se puede retrasar
la produccion (Fundacion Laboral de la Construccion, 2005). Bajo esta perspectiva, la
formacion se ha convertido en un factor negativo que dificulta el desarrollo normal de las
labores diarias, convirtiéndose en una carga laboral adicional no productiva: "Como tienes
muchas cosas que hacer, pues si, venga si, dame la charla que quieras pero que me tengo que
ir” (N° 10).

Relacionado con lo anterior, Paulsson et al. (2005) encontraron que la formacion on-line

aumentaba la carga de trabajo total del empleado.
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Cuando la formacién se realiza en la localidad donde la empresa constructora tiene su sede
central, si el ingeniero trabaja en un municipio alejado, la distancia se convierte en barrera

para informarse de las actividades formativas y/o para asistir a las mismas.

"También nosotros tenemos un problema, yo sé que se hacen cursos, el problema es
que la empresa, su radio de accién principal es Madrid, entonces lo tienen, alli esta la

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

Centrandonos en los factores asociados a la empresa, tanto la poca inversién en formacion
como la inexistencia de acciones formativas de la empresa, parece que estan relacionados con
el poco valor que el empresario da a que sus empleados se formen. El resultado produce un
choque de ideas entre el empleado, que considera que necesita formarse, con el empresario,
cuya mentalidad es que el profesional no necesita formacién y que el tiempo dedicado a la

formacion es tiempo improductivo.

"Si yo estuviese haciendo cursos del Colegio pues a mi me habrian echado
directamente porque lo que interesa es que esté constantemente trabajando, no
formandote” (N° 17)

Esta mentalidad empresarial puede sustentarse en la idea de que las politicas de desarrollo de
los recursos humanos son costes, tanto directos (el coste de la formacidon), como indirectos
(pérdida de tiempo productivo dedicado a la formacién), de los que dificilmente puede
evaluarse su retorno (Kumpikaité, 2007). El caso de las pymes constructoras es un ejemplo de
la baja aceptacion de la teoria de que las politicas de desarrollo de los recursos humanos son

una inversion que beneficiara a la empresa en el futuro.

Otro factor a considerar en estas pymes es la falta de una politica de gestion de recursos
humanos debido, probablemente, a la inexistencia de un departamento de recursos humanos o
a la carencia de formacion del empresario sobre estos temas. Una situacion parecida se ha
encontrado con empresas de similar tamafio en el sector industrial espanol (Barba Aragoén et
al., 2000).

Relacionado con la mentalidad del empresario se ha encontrado el caso de una empresa de 12
trabajadores, que no proporcionaba formacion para evitar que el empleado cambiase de
empresa, situacidon que ya se ha documentado en otros trabajos (Goldenhar et al., 2001;

Loosemore et al., 2003).

“La politica de mi empresa digamos que es: no te voy a formar porque si te formo te

vas a ir” (N° 14).
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En algunas entrevistas se deja traslucir que la falta de apoyo a la formacién esta relacionada
con el nivel de estudios de los propietarios. Barba et al. (2000) documentaron la misma

situacién en su investigacion sobre pymes industriales de la Regién de Murcia.

Otra justificacién al bajo nivel de inversién en formacion de las empresas podria deberse a la
necesidad que tienen de generar beneficios (Salas-Velasco, 2007), sobre todo en la época de
crisis econdmica durante la que se realizaron las entrevistas. En el caso de las pymes
constructoras, se ha constatado que durante el periodo en el que el trabajador asiste a la
formacion la empresa tiene que parar la producciéon (Fundacion Laboral de la Construccion,
2005).

Otro ejemplo de la escasa importancia que el empresario concede a la formacién aparece
cuando son los propios empleados los que tienen que proponer al jefe la realizacion de cursos,
puesto que no hay ninguna iniciativa de formacion interna: "“"Pero que tampoco son decir, oye
vamos a dar un curso éno?. Pues casi que lo pedimos nosotros y casi que les tenemos que

decir: "oye vamos a intentar”” (N© 3).

En algunos casos, fundamentalmente en pequefias empresas cuyos propietarios no tienen
formacion técnica, aparece una situacion conflictiva en la cual exigen al empleado que sepa de
todo, ya que son ingenieros de edificacion o arquitectos técnicos, y por otro no facilitan Ila
formacion por parte de la empresa, ni en tiempo ni en apoyo econdémico. Estas politicas

generan un gran malestar y un sentimiento de impotencia en el empleado.

“"Entonces llega un punto en el que poco menos que si no lo sabes, ijolines!. Y ya cada
vez, vamos a ver, si yo no lo sé porque no lo he estudiado en mi carrera y tu no me
pagas cursos ni me facilitas un horario para hacer un curso, ¢como tengo que saberlo?”
(No 14)

Estos resultados son respaldados por la Fundacién Laboral de la Construccion (2006, p. 19-20)
al sefialar que el 11,1% de los empresarios o responsables de recursos humanos de las
empresas entrevistadas contestaban que "Considero que no es necesaria la formacion”, junto
con otro 4,4% que afirmaban que "La formacion no me parece importante”. Asimismo, el

23,3% de las empresas manifestaron no haber realizado formacién en el periodo 2002 a 2004.

Respecto a los criterios para proporcionar la formacion, algun participante ha constatado que
en funciéon del tipo de contrato tenia o no opcion para asistir a los cursos que se organizaban.
Esto puede ser debido a que el empresario considere que no es rentable proporcionar

formacion al personal temporal (Fundacién Laboral de la Construccion, 2005).
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En contraste con las barreras a la formacion en las empresas para los ingenieros de
edificacién, hay estudios que recogen algunos resultados contradictorios. En el informe sobre
la formacion continua en el sector de la construccion (Fundaciéon Laboral de la Construccion,
2005), se pidi6 a empresarios y responsables de recursos humanos que valoraran del 1
(ninguna) al 5 (mucha), el grado de dificultad con el que se encontraban los trabajadores de la
empresa para acceder a la formacion continua. Los resultados ordenados por orden de
importancia, con su valor medio, fueron: falta de motivacién (2,84), horario (2,83), lejania
respecto al puesto de trabajo (2,45), falta de informaciéon (2,25) y coste (1,60). Llama la
atencién la baja puntuacién que se ha dado a casi todos los factores y a la justificacion del
propio informe: “las empresas del sector de la construccion no muestran excesivas dificultades

al acceso a la formacion” (Fundaciéon Laboral de la Construccién, 2005, p.160).

Aunque exista coincidencia en algunos factores, comparando los valores anteriores con los
resultados de esta investigacién, no se puede afirmar que los ingenieros de edificacion o
arquitectos técnicos participantes en las entrevistas tuvieran “falta de motivacion” para realizar

la formacion.

En cuanto a los factores relacionados con el ingeniero de edificacion (ver Tabla 3), la
conciliacion trabajo-familia-formacion es el mas importante. Ya se ha indicado que se trata de
un factor muy relacionado con la sobrecarga de trabajo y con el elevado nimero de horas que
el participante dedica al trabajo. Para poder formarse debe sacrificar tiempo de su descanso
y/o de su familia, siendo la formacion una variable mas dentro del conflicto trabajo-familia o

del conflicto trabajo-vida personal.

Si se analiza el conflicto trabajo-familia, la sobrecarga de trabajo seria un elemento que estaria
incluido en dicho conflicto como parte del problema. Se podria modelizar graficamente con un
triangulo equilatero formado por dos tridngulos rectangulos. El area de uno de ellos
corresponderia al tiempo dedicado al trabajo mientras que el otro se asignaria al tiempo
dedicado a la familia o a la vida personal (Figura 1.a). Esta distribucién de areas equivaldria a
una situacién de equilibrio en la que no habria conflicto dado que ambos factores, trabajo y

familia, dispondrian de su area o tiempo correspondiente.

El conflicto se presentaria cuando una de las areas, es decir el tiempo dedicado a uno de los
factores, aumente a costa de reducir el area del otro factor. Aparecen entonces los conflictos

debido a dicho desequilibrio (Figura 1.b) y Figura 1.c).
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TRABAJO FAMILIA

TRABAJO

| FAMILIA |
a) b) c)
EQUILIBRIO CONFLICTO 1: EXCESO DE TIEMPO CONFLICTO 2: SOBRECARGA DE
DEDICADO A LAFAMILIAFRENTEALAS  TRABAJO REDUCIENDO EL TIEMPO
RESPONSABILIDADES LABORALES. DEDICADO A LA FAMILIA.

Figura 1. Tridngulo del Conflicto Trabajo-Familia

Utilizando el modelo anterior, se puede desarrollar el modelo del Triangulo Conflicto Trabajo-
Familia-Formacion. En este modelo aparece un nuevo area que corresponde al tiempo dedicado

a la formacion, que se ha de incluir dentro del triangulo inicial de la Figura 1.a).

TRABAJO FAMILIA

TRABAJO FAMILIA TRABAJO FAMILIA

FORMACION

a) b) ¢

FORMACION FORMACION

Figura 2. Tridngulo del Conflicto Trabajo-Familia-Formacién

En este modelo se pueden representar multiples situaciones. La primera corresponderia al caso
en el que todo el tiempo dedicado a la formacidn se realiza dentro de la jornada laboral, como
una parte mas del trabajo (Figura 2.a). En este caso el conflicto podria aparecer dentro del
trabajo ya que, en el caso de los jefes de obra, el tiempo dedicado a la formacién es tiempo

improductivo que luego tienen que recuperar.

Puede aparecer la situacion de conflicto de la Figura 2.b) en la que parte de la formacion se
realiza en durante la jornada laboral y otra parte, destinada al estudio, realizacion de

ejercicios, etc., se ha de hacer en casa, en el tiempo dedicado a la familia.

Finalmente, esta el caso de la formacién por cuenta propia del ingeniero de edificacion donde
todo el tiempo dedicado a la formacidn se obtiene el tiempo correspondiente a la familia

(Figura 2.c).
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Los dos modelos presentados, a pesar de su simpleza conceptual, permiten explicar por qué el
factor sobrecarga de trabajo estd relacionado con el factor conciliacién trabajo-familia-
formacion, sobre todo cuando el ingeniero de edificacién realiza formacién por cuenta propia v,

ademas, tiene sobrecarga de trabajo (triangulo sombreado de la Figura 3).

Cuando se unen los elementos: sobrecarga de trabajo y vida personal/familiar, el primero
condiciona la eleccién de formacién online o a distancia como solucién parcial al problema de la

falta de formacion, sabiendo que esta decision afectara a la conciliacion familia-trabajo.

"Esos online te llaman: "“oye cuando tienes alguna duda”, “pues bueno, pues de
momento no”. Y al final équé haces?, el test final, lees el libro porque estas
estudiandote el libro pero es que, es lo que te quiero decir, que no tengo tiempo si es
que el tiempo que le pueda quitar es el tiempo que le quito a mi familia y los veo a

cuentagotas” (N© 8)

TRABAJO

SOBRECARGA

Figura 3. Situacion de sobrecarga de trabajo y realizacién de formacion por cuenta propia

Este resultado entra en conflicto, en cierto modo, con la afirmacion de Paulsson et al. (2005, p.
143) quienes sefialan que “los cursos de formacion en casa llevan a estimular y descargar el
trabajo”. Lo que se gana por un lado, la descarga de trabajo y el estimulo laboral, se pierde por

otro al dificultar la conciliacién familia-trabajo.

Finalmente, también afecta la personalidad del entrevistado, ya que algunos participantes
hablan de generarse una obligacidon para hacer el curso o de tener mucha fuerza de voluntad

para realizarlo.

"Tienes que tener muchisima, tiempo y muchisima fuerza de voluntad para tu

realmente dedicarle porque en algunos casos lo he intentado” (N© 25)

En la categoria Otros (Tabla 3), una barrera importante para los ingenieros de edificacion que

desean realizar formacién propia presencial o semi-presencial es la escasez de oferta formativa
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adecuada en la localidad de residencia o de trabajo. En algun caso se convierte en una causa

de insatisfaccion y frustracion para el participante.

"Son cursos de formacion que bueno, el problema es Cuenca. Cuenca esta muy limitado
a la hora de dar cursos. A nosotros nos mandan muchos correos de cursos que se dan
por Madrid y claro, pues es una maravilla, lo que quieras y todos los meses, pero aqui

esta muy limitado” (N°© 4)

Para terminar, algunos participantes sefialan como barrera a la formacidon la situacién
econdmica del pais ya que, debido a la crisis, las empresas han reducido el nimero de
empleados y tienen menos recursos econdmicos. Por ello, las empresas que realizaban
acciones de formacion han tenido que reducirlas o incluso eliminarlas. En el estudio de
Goldenhar et al. (2001) encontraron que como barrera a la formacién se hallaba su elevado
coste. Esto, unido a la situacion econdmica, también influye en que algunas empresas no

desarrollen acciones formativas.

“"Ha habido. Estos afios de atrds, pues nosotros implantamos la ISO, y dentro de la ISO
pues esta la formacion a todos los niveles, entonces si, se ha estado haciendo. Ahora,

pues ahora somos 10 personas, ahora es diferente” (N© 15)

Considerando lo anterior, podria pensarse que el factor situacion econdmica del Sector de la
Construccién esta relacionado con el factor poca o nula inversion en formacién, clasificado en
la categoria de Empresa (ver Tabla 3). Hemos diferenciado ambos factores porque algunos
participantes han reconocido que a lo largo de su experiencia profesional, incluyendo
momentos de gran actividad econémica en la industria de la construccién, las empresas en las
que trabajaban no realizaban o invertian muy poco en la formacién de sus empleados. En esos

casos, los dos factores son completamente independientes.
Efectos de la formacion
Efecto sobre la satisfaccion laboral

Ante la pregunta del efecto de la formaciéon sobre la satisfaccion laboral, no ha habido una
respuesta uniforme. El 18% de los participantes reconocian mejorar su satisfaccion laboral con
la formacién que realizaban por cuenta propia, el 26% indicaban que la formacién que les
proporcionaba la empresa afectaba positivamente a su satisfaccion laboral y, finalmente, el 6%
afirmaban que solo sentian satisfaccién personal por los conocimientos adquiridos con la

formacion.
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Cuando los participantes afirman sentir satisfacciéon personal, este concepto se ajusta a la
definicion dada por la U.S. National Library of Medicine (Definitions.net, 2013) segun la cual es
una experiencia individual de sensacién de realizacidn o satisfaccion de una necesidad o de un

deseo.

El efecto positivo de la formacion sobre la satisfaccidon laboral se suele generar cuando se
produce un aumento del nivel de conocimientos. En consecuencia, si con la formacion no
hubiera aprendizaje, el efecto seria probablemente contrario. "S/, la formacion aumenta mi

satisfaccion laboral, claro, cuantas mas cosas sabes, mejor” (N° 12).

De una serie de respuestas de ingenieros que han participado tanto en formacién por su
cuenta como a través de la empresa, se deduce que dicha formacion no afecta a la satisfaccion
laboral, o que el efecto es contradictorio, ya que por un lado se valora positivamente la

existencia de formacién pero por otro se afirma que no afecta a la satisfaccion laboral.

"Si que te gusta que te formen sobre aspectos que te exigen desarrollar luego en tu
trabajo...¢Si me afecta a mi satisfaccion laboral? No, no, eh, todo lo que aprenda para

mi es bueno.” (N° 24)

Cuando al participante N° 4 se le pregunto si la formacidn afectaba a su satisfaccion laboral,
respondid que: "Ni fu ni fa porque siempre que me apunto a un curso voy muy ilusionado,
muy ilusionado por, bueno, pues al final por aprender, pero luego te quedas un poco que ni
frio ni calor”. Es otro ejemplo que refuerza la idea de que el efecto sobre la satisfaccion laboral

depende de la calidad del curso realizado y del aprendizaje logrado por el participante.

El 24% de los participantes reconoce que su satisfaccion laboral mejora porque pueden aplicar
la formacion recibida a su trabajo, tanto para resolver problemas como para comunicarse de

manera eficiente con otros profesionales participantes en la ejecucion de edificios:

"Pues si porque, hombre, te da satisfaccion llegar a los sitios y que te pregunten de

algo y por lo menos no hacer asi (levanta los hombros y pone cara de no tener ni idea)
(N° 19)

Este resultado también ha sido confirmado por otros investigadores (Osman et al., 2011;
Rowden, 2002). Ademas, si la formacién proporciona una base de conocimientos que permita a
los trabajadores mejorar la comprension de la naturaleza de las actividades que deben
ejecutar, tienen una plataforma desde la cual pueden desarrollar destrezas mas complejas
(Hannon, 2010). Este resultado coincide con las afirmaciones de ciertos participantes de que la

formacion no les afecta cuando no aprenden nada.
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Las actividades formativas deben ser de utilidad tanto para el empleado como para la empresa
(Santos & Stuart, 2003) y deben de realizarse para aumentar las destrezas que necesitan los
empleados en su puesto de trabajo (Raidén et al.,, 2009). En general, se deduce que si la
formacion es efectiva, se produce un efecto positivo en la satisfaccion laboral de los ingenieros

de edificacion y en la capacidad para desarrollar sus trabajos (Santos & Stuart, 2003).

Otro grupo de participantes destacan la necesidad e importancia de estar debidamente
preparados con el fin de desempefiar adecuadamente su trabajo: "Hoy en dia mas que nunca,
esta avanzando la técnica una barbaridad y el saber un poquito mas y una linea mas en el

curriculum pues te llena el pecho.” (N° 13).
Otros efectos

Ademas de los efectos generados por la formacidn sobre la satisfaccion laboral de los
ingenieros de edificacién, se han identificado otras consecuencias. Por un lado se subrayan
como positivos el aumento y la actualizacion de conocimientos, la adquisicion de nuevas
destrezas y competencias que el ingeniero de edificacidn consigue de cara a realizar su
trabajo. El saber hacer las cosas, el tener conocimientos sobre aspectos relacionados con el
trabajo genera satisfaccién personal, confianza y seguridad al realizar las tareas diarias e
influye en la calidad final del trabajo realizado, resultados reflejados en otras investigaciones
(Santos & Stuart, 2003).

"Yo no sabia, sabia poco de la infraestructuras digitales, desde entonces, desde este
invierno he tenido que hacer una, una en un edificio y hombre, ya sé, ya sé por dénde

ando ... a la hora de ejecutar” (N° 14)

Un aspecto importante que aparece es la aplicabilidad del conocimiento adquirido con la
formacion al trabajo diario y la presumible mejora que eso puede tener en el rendimiento
laboral del ingeniero de edificacién y, por consiguiente, en la productividad de la empresa
(Goldenhar et al., 2001). "Yo todo lo que aprendo en los cursos de formacion lo intento aplicar

a mi empresa” (N° 34).

Estos resultados confirman indirectamente los hallazgos de otras investigaciones centradas en
el mundo de la construccidon (Akhavan et al,, 2009; Kazaz & Ulubeyli, 2007), que relacionan la
ausencia y/o escasez de formacidon de los empleados con la disminucidon de la productividad de
las obras debido a los retrasos en los proyectos, a la baja calidad de los trabajos o a gastos
adicionales por tener que rehacer trabajos mal ejecutados por personal inexperto. Para los
jefes de obra ingenieros de edificacion, este aspecto es primordial debido al puesto que ocupan

y a la responsabilidad que tienen en la ejecucidon de las obras.
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Otro efecto de la formacion es el de recordar y fijar en la memoria de los sujetos los
conocimientos mas importantes. Como ejemplo, el participante N° 11, al referirse a los cursos
periddicos sobre prevencién de riesgos laborales, afirma que son repetitivos y aburridos, pero

reconoce que le ayudan a recordar los aspectos a vigilar y controlar en las obras.

"Sabes lo que tienes que hacer y, efectivamente, es recordar. Que puede ser que a lo
mejor que al recordar, que por tantas veces recordar no se te olvidan las cosas, puede
ser, pero las sensaciones que te da es que es repetitivo y que es lo mismo. Pero puede
ser, a lo mejor por eso cumple su funcion, de que no se te olvida porque cada cierto

tiempo lo vuelves a tener” (N°© 11)

Resulta interesante identificar los diversos enfoques u objetivos que los participantes
pretenden cubrir o alcanzar con la formacién que realizan. Consideran que la formacién puede
serles de utilidad para estar al dia, como auto mejora, para recordar, para aprender, para
actualizar o ampliar conocimientos, para mejorar la empleabilidad o, simplemente, con el fin

de obtener alguna idea practica para aplicar en el trabajo.

Al intentar evaluar el efecto que puede producir la formacion sobre el individuo, la consecucién
de los objetivos citados afectara a la valoracidon subjetiva de una misma actividad, lo que
probablemente dificulte la evaluacion del efecto concreto de la formacion sobre la satisfaccidon
laboral. Por otro lado, estos objetivos son similares a los que recoge la literatura sobre la
funcion de la formacién: actualizar y aumentar las destrezas, mejorar las capacidades y las
habilidades (Lim & Ling, 2012).

"Algunas las hago por auto mejora, no porque me guste, porque lo que me gusta es lo

que estoy haciendo, pero para seguir avanzando.” (N° 16)

“Por estar al dia, si, si..., para aprender y yo creo que siempre hay que estar

aprendiendo y actualizando. Y en este area, si es muy importante.” (N° 24)

Otro efecto positivo que ha surgido de la formacién en la empresa es la oportunidad para
establecer y mejorar las relaciones entre los empleados. Ademas, parece que aumenta el

sentimiento de unidad y de pertenencia a la misma empresa.

“"Ha habido veces que haciamos en sala de juntas nuestras, para cuando el aforo era
mayor a lo mejor se contrataba algun aula de algun hotel ..., porque normalmente
luego tu sabes que después del tema ese te ibas a comer y también hacias lazos con
esas comidas entre los industriales ...., pues al final dijéramos se creaba una confianza

gue también se intentaba buscar” (N° 34)
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Pero también hay efectos negativos asociados a la formacién. Cuando no cubre las
expectativas o las necesidades del ingeniero, se produce insatisfaccion con la formacion

realizada.

“Papeleo...., me saqué el curso de Coordinador de Seguridad y Salud, me inscribi en la
Comunidad de Madrid la host, y lo Gnico que te salva te ensefian, que yo iba por el
tema de obra de que me ensefiaran a afrontarme, te ensefian a salvar tu culo y
papeleo, y papeleo y papeleo ... El curso de gestion de cooperativas pues igual, papeleo,
papeleo y papeleo y luego nadie lo que es practico, no es practico, no, no. Al final es la

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

Lo que afirma el participante N° 33 esta relacionado también con el excesivo peso que a nivel
empresarial se le da a los titulos obtenidos como indicador para poder optar a un puesto de
trabajo (Hagemeister, 2002), independientemente de la calidad del conocimiento adquirido con
ellos (Alonso, Fernandez Rodriguez & Nyssen Gonzalez, 2008). El uso del término “titulitis” por
el entrevistado se ajusta a la definicion dada en la edicidn online del Diccionario de la Lengua
Espafiola (Real Academia Espafiola ,2001) por la que la titulitis es la “valoracién desmesurada
de los titulos y certificados de estudios como garantia de los conocimientos de alguien”.
Ademas, el término es sindbnimo de credencialismo, como la importancia desmesurada que la
sociedad le da a los titulos académicos y la carrera desenfrenada por adquirirlos (Medina
Fernandez & Sanz Fernandez, 2009) o la descripcion dada por el Alonso et al. (2008, p. 98):
“la demanda de mayor formacién que reclama el mercado laboral y que fuerza a la gente a

sobrecualificarse”.

Tanto en las citas anteriores como en las siguientes aparece reflejado un aspecto demandado a
la formacidon que parece no cubrirse adecuadamente, y es la falta de aplicabilidad de lo
ensefiado en los cursos, la separacion entre los contenidos tedricos y los aspectos practicos
esperados por los ingenieros de edificacidon. En el fondo, subyace un sentimiento de que
algunas actividades ni aportan conocimiento ni mejoran destrezas necesarias. Asi, se puede

afirmar que la formacién no es efectiva cuando no cubre las necesidades del jefe de obra.

“"Era mucha teoria, pero pocos ejemplos practicos, es lo que siempre, al final, echas de

menos en los cursos, la parte practica” (N° 4)

Este resultado estd relacionado con el encontrado en otras investigaciones (Geralis &
Terziovski, 2003; Haile, 2009; Kazaz & Ulubeyli, 2007; Robles-Garcia, Dierssen-Sotos,
Martinez-Ochoa, Herrera-Carral, Diaz-Mendi & Llorca-Diaz, 2005), en las que la falta de
formacion o la brecha entre las destrezas de los empleados y las requeridas por el trabajo

estan relacionados negativamente con la satisfaccion laboral.
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Asimismo, algunos entrevistados han mostrado sentimientos de desazén, de incomprensién y
desmotivacién cuando no existe ninguna formaciéon en su empresa. Las escasas posibilidades
de capacitacion estan asociadas a insatisfaccién en el trabajo (Fernandez Larraguibel & Paravic
Klijn, 2003; Schmidt, 2007).

"La verdad es que no te motiva eso, lo ideal seria una empresa que si estuviera un
poco encima de eso y estuviera continuamente intentando formar ...., que por otro lado
es en beneficio para la empresa, todo lo que sea formar a los trabajadores repercute
muchisimo en la empresa, .... , seria de gran satisfaccion que la empresa te formara y

gue te o que te aportase una cantidad para formacion.” (N°© 22)

Otro efecto fundamental de la formacién es el aprendizaje que alcanzan los participantes
mediante la adquisicion de conocimientos y actitudes o la mejora de destrezas (Schmidt,
2010). Las modalidades que prefieren, segun los tipos recogidos en la literatura especializada
(Loosemore et al., 2003; DeCenzo & Robbins, 2005; Armstrong, 2006), para maximizar el
aprendizaje son las clases presenciales y conferencias especializadas, los seminarios o mesas
redondas entre compafieros compartiendo buenas practicas asi como el asesoramiento de

superiores o compaferos con mayor experiencia.

Las areas o contenidos en los que se produce un mayor aprendizaje serian el conocimiento y
aplicacion de la legislacion y normativa, los aspectos técnicos de la construccion, la gestion de
la construccion y el software especializado. En la Tabla 4 se muestra una correlacion entre la

modalidad y los contenidos segun las respuestas dadas por los participantes.

Modalidad
Asesoramien
) Clase Conferencia | Circulo cs::::":-:il:: sutz:liﬁlr o
Area de presenci | especializa s de do Iruenas conl:paﬁeros
formacion al da calidad préacticas de mayor
experiencia
Conocimiento
y aplicacion
de la X X
legislacién y
normativa
S X X X X
prevencion
Aspectos
técnicos de la X X X X X
construccion
Gestion dc_e,la X X X X X
construccion
Manejo de X X
software

Tabla 4. Adecuacion de la modalidad de imparticion para aumentar el aprendizaje

en funcion del area de formacion
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Conclusiones

Con este estudio se ha intentado cubrir un hueco en el campo de la investigacién sobre la
gestion de recursos humanos, analizando la relacién entre la formacion y la satisfaccién laboral
en el Sector de la Construccién en Espafia, centrandolo en la figura del ingeniero de

edificacion.

A pesar de lo limitado de la muestra y dado el enfoque cualitativo de la investigacién, se puede
afirmar que la formacion en las pymes del sector de la construccidén espafiol no es una practica
gue esté debidamente desarrollada e implantada, tal y como se recoge en la literatura sobre
gestion de recursos humanos. Como excepcion, se encuentra la formacion exigida por ley en

prevencion de riesgos laborales o la minima necesaria para la gestion ordinaria de la empresa.

Los resultados obtenidos muestran que, a excepcién de una empresa grande, en las pymes
constructoras no existe una planificacion formal de las actividades formativas dejandolas, en el
mejor de los casos, a la eleccion del ingeniero de edificacion. No parece existir una
identificacion de las necesidades formativas, motivo por el que, probablemente, la formacién
proporcionada pierda parte de su efectividad de cara a tener empleados preparados para

mejorar su rendimiento y la competitividad de la empresa.

La formacion planificada e impartida por los organismos relacionados con la industria de la
construccién, ajenos a las necesidades propias de las empresas, no puede cubrir sus
necesidades actuales y futuras. Mas alld de de la formacion que puedan ofertar estos
organismos, deben ser las empresas las que determinen las necesidades de sus empleados. A
pesar de esto, puede ser de utilidad la oferta existente dado que existe la posibilidad de que

dentro de la oferta ofrecida se pueda satisfacer alguna necesidad de la empresa.

Para cubrir este defecto se podria facilitar, al menos, que los ingenieros de edificacion realicen
una prospectiva de sus necesidades formativas en funcién de la labor que desarrollan. Siempre
existira la duda de hasta qué punto el ingeniero demandara una formacién Util para su labor en

la empresa o, por el contrario, para cubrir sus propias necesidades personales.

En la actualidad, la crisis econdmica que afecta a la Industria de la Construccién es un factor
que incide negativamente sobre la actividad de las empresas vy, por tanto, al desarrollo de las
actividades formativas. A pesar de ello, la formacién de los mandos intermedios y/o superiores
puede ser una estrategia empresarial Gtil para mejorar la competitividad asi como para

favorecer la modificacién, ampliacion o diversificacidon de la actividad empresarial.

A pesar de la crisis econdmica, existen practicas para las empresas que deseen realizar

formacion sin un coste excepcional, salvo el tiempo que sus técnicos han de dedicar a
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formarse. Practicas como los cursillos dados por el personal propio de la empresa, los circulos
de calidad, los seminarios y mesas redondas compartiendo buenas practicas (“sharing of good
practices”), las charlas o conferencias técnicas impartidas por subcontratas o casas
comerciales, asi como el asesoramiento proporcionando por compafieros de mayor experiencia

pueden ser métodos muy Utiles para realizar formacidon a bajo coste.

A nivel particular y con recursos propios, una gran mayoria de los entrevistados realizan
formacion a través de master y cursos técnicos con el fin de actualizar y/o aumentar
conocimientos y destrezas relacionados con el puesto de trabajo, mejorar las posibilidades de
ascender o cambiar de puesto de trabajo. Cuando la empresa no facilita formacién o ésta no es
adecuada, los participantes suplen esta deficiencia por si mismos, con la oferta disponible en la

zona en la que trabajan o a través de internet.

Comparando las diferentes barreras al desarrollo de la formacion, tienen mas peso las
relacionadas con la carga de trabajo, con la empresa y con la conciliacién trabajo-formacion-
vida personal. A nivel de la empresa, los factores mas importantes son su tamano, la
mentalidad de los empresarios asi como la deficiente o nula politica de gestién de recursos
humanos. La principal caracteristica de las barreras es que pueden presentarse de forma
aislada o conjunta, pudiendo frenar cualquier tipo de oportunidad, iniciativa o accién

conducente al desarrollo profesional de los ingenieros de edificacion.

La formacion también puede tener efectos negativos. Cuando no cubre las expectativas que los
sujetos depositan en ella puede ser un factor de insatisfaccién. En el caso de la formacién
repetitiva, poco aplicada y/o mal enfocada, los ingenieros de edificacién la consideran como un
tiempo improductivo que aumenta su carga de trabajo, ya de por si elevada. Ademas, cuando
la formacion se tiene que hacer fuera del horario laboral, puede convertirse en un factor

negativo para la conciliacion de la vida laboral con la familiar.

Finalmente, mas de la mitad de los ingenieros de la edificacion afirman que la formacidn afecta
positivamente a la satisfaccion laboral. Como en otros estudios, esto confirma que ambos, la
formacion proporcionada por la empresa y la realizada por cuenta propia, pueden mejorar la

satisfaccion laboral.

Existen factores muy relacionados con el ingeniero de edificacién (personalidad, empleabilidad,
ampliacién y actualizacion de conocimientos, formacién o desarrollo profesional), que podrian

explicar por qué la mayoria de los participantes se responsabilizan de su propio aprendizaje.

En el futuro, con objeto de consolidar y generalizar los resultados encontrados, podria
realizarse una encuesta cuantitativa a nivel nacional, con la ayuda de los Colegios

Profesionales de Aparejadores, Arquitectos Técnicos e Ingenieros de Edificacién, para
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determinar los tipos de formacion que hacen los ingenieros de edificacion a nivel de empresa y
por cuenta propia, las modalidades y areas de formacion, los resultados de aprendizaje

conseguidos y su efecto sobre la satisfaccién laboral.

Una de las principales limitaciones del presente trabajo ha sido el momento de crisis
econdmica del sector de la construccion durante el cual se hicieron las entrevistas. Las
dificultades del sector impidieron el acceder a un mayor numero de profesionales en activo
como jefes de obra (la “falta de obra”, como indicaban ellos). El tamafo de la muestra, la
titulacion académica y el puesto ocupado por los participantes también pueden considerarse
otras limitaciones. Todas las aportaciones encontradas estan condicionadas por ellos, asi como

por la situacion socio-econdmica de la Comunidad Auténoma de Castilla-La Mancha.

Otra limitacion ha sido el no haber podido preguntar a los empresarios su opinién sobre la
formacion que ofrecen en sus empresas a nivel general, y en particular a los ingenieros de
edificacién. Con esa informacion se podrian haber contrastado los dos puntos de vista: el del
empleador y el del empleado. Queda abierta esta linea para futuras investigaciones que
permitiran, entre otras cosas, contrastar los factores que actlian como barreras a la formacion

en la categoria de empresa.

Dadas las caracteristicas particulares de la construccidon y el tipo de profesional entrevistado,
algunos de los resultados obtenidos puede que no son extrapolables a otro tipo de
profesionales del sector de la construccidn o de cualquier otra actividad empresarial y/o

industrial.

Para complementar los resultados, una futura linea de investigacion seria extender el trabajo a
otros ingenieros de edificacion/arquitectos técnicos que estén trabajando en diferentes puestos

de trabajo en empresas del sector de la construccién.
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