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Todo trabajo que enaltece la humanidad
Tiene dignidad e importancia

Y debe emprenderse con excelencia esmerada.
Martin Luther King
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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion es describir la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la industria de la construccion en el Distrito Capital. Esto a través de un
instrumento aplicado a una muestra de trabajadores de dicha industria El nivel de la
remuneracion, las condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, las oportunidades
para desarrollar las capacidades humanas, las oportunidades de progreso, la estabilidad en
el empleo, la integracidon social en la organizacion, el balance entre trabajo y vida privada
y, por ultimo el significado social de la actividad del empleo, son las dimensiones que
conforman al concepto de calidad de vida laboral, tema central de la investigacion. El
disefio que se emple6 para este estudio fue el no experimental transversal, ya que las
variables a investigar no fueron manipuladas o afectadas, y fueron estudiadas y analizadas
sus condiciones en un momento Unico. Los datos con los que se trabajo son de tipo
primario ya que se recolectaron por los investigadores autores de este trabajo en el campo.
Al estudiar la calidad de vida laboral de los trabajadores de la industria de la construccion
en el Distrito Capital, los resultados demostraron que las condiciones actuales de la calidad
de vida laboral de dicho sector se encuentran en un nivel mediano segun la escala aditiva
de Likert. La informacion recolectada en este trabajo puede resultar de utilidad social a la
hora de implementar leyes respecto al tema, y a su vez proveerd de antecedentes si se
quieren hacer estudios posteriores acerca de tendencias y evoluciones de la calidad de vida
de este sector.

Palabras Clave: Calidad de vida laboral, Trabajo Decente, Trabajo Precario,

Condiciones Laborales, Industria  de la Construccion, Trabajadores.



10

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Es una realidad que el trabajo es de caracter necesario, ya que es considerado no solo
como una fuente de ingreso y de sustento para la persona y su familia, sino también como
una faceta de superacion tanto econémica como intelectual de la vida de cada persona, y
para poder serlo realmente, debe cumplir con ciertas caracteristicas. Debido a esto, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se ha dedicado “a promover oportunidades
para que las mujeres y los hombres consigan un trabajo decente y productivo, en
condiciones de libertad, equidad, seguridad y respeto de la dignidad humana” (Centro

Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profesional, s/f).

Para lograr que las oportunidades que promueve la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) formen parte de la realidad y sean efectivas, se crea una legislacion laboral
la cual surge para la proteccion del trabajador dependiente, para aquel que entrega su
actividad a otros (Tirachini, s/f). “Desde finales del siglo XIX los Estados de todo el
mundo han dictado leyes laborales para regular los mercados de trabajo y proteger a los
trabajadores. A este conjunto de normas se le denomina derecho laboral” (Godio, Cortina,
Rizzi y Robles, 1998). Las normas del derecho laboral tienen la caracteristica de ser de
aplicacién obligatoria, es decir, no pueden ser renunciadas, a menos que las condiciones de

trabajo sean més beneficiosas para el trabajador.

Pero, toda la estructura legal que da sustento y base a las formas de las relaciones
laborales, normando sus condiciones, no agota la realidad, pues no todos los que trabajan
se encuentran empleados, y hay mucho trabajo que pasa inadvertido y no es remunerado.
“Parte del trabajo corresponde al mundo de la economia y el dinero, otra parte se encamina
a la obtencion de fines sociales ajenos a la esfera econdémica. Abunda el trabajo penoso,
pero también el que produce satisfaccion” (Centro Interamericano para el Desarrollo del

Conocimiento en la Formacién Profesional, s/f)
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Desde 1950 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) comparten definiciones comunes acerca de lo que seria
condiciones adecuadas de trabajo planteando que para establecer buenos estandares de

salud y seguridad en el sitio de trabajo deben tomarse en cuenta las siguientes variables:

1. Morales: un trabajador no deberia correr riesgos de sufrir accidentes en el trabajo,
ni tampoco otras personas relacionadas con la actividad laboral.

2. Econdmicas: muchos gobiernos aceptan que las malas condiciones de trabajo
redundan en un mayor costo para el estado, por el costo del pago del seguro para los
discapacitados y del tratamiento médico y la disminucion de la fuerza laboral. Las
organizaciones también pueden sufrir desventajas econdmicas, tales como los costos
burocraticos, la disminucion de la produccion, etc.

3. Legales: los requerimientos minimos de salud y seguridad en las condiciones de
trabajo suelen estar tipificados en el derecho penal o el derecho civil, se considera que sin
la presion legal las organizaciones podrian no sentirse obligadas a afrontar los costos de
mejorar las condiciones de trabajo sélo por las razones morales o de ganancia a largo

plazo.

Otro elemento a tomar en cuenta para poder obtener buenas condiciones laborales es la
seguridad del trabajador en su puesto de trabajo, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) junto con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) hacen referencia a la salud
ocupacional, la cual, consiste “en el conjunto de actividades multidisciplinarias
encaminadas a la promocién, educacion, prevencion, control, recuperacién y rehabilitacion
de los trabajadores, para protegerlos de los riesgos ocupacionales y ubicarlos en un
ambiente de trabajo de acuerdo con sus condiciones fisioldgicas” (Casco, 2007). Siendo las

principales areas de salud ocupacional las siguientes:

1. Medicina del trabajo: la cual busca promover y mantener el mas alto nivel de bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores en todas las profesiones, prevenir todo dafio
causado a la salud de los trabajadores por las condiciones de su trabajo, protegerlos en su
empleo contra riesgos resultantes de la presencia de agentes perjudiciales a la salud,
colocar y mantener al trabajador en un empleo conveniente a sus aptitudes fisiol6gicas y

psicoldgicas, en suma adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su tarea.
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2. Higiene laboral: se ocupa del medio ambiente laboral, el cual se define como la ciencia y
el arte dedicado al reconocimiento, evaluacion y control de aquellos factores ambientales
que se originan en o por los lugares de trabajo y que pueden ser causales de enfermedades,
perjuicios a la salud o al bienestar, incomodidades o ineficiencia entre los trabajadores, o

entre los ciudadanos de la comunidad.

3. Seguridad industrial: es el conjunto de actividades destinadas a la prevencion,
identificacion y control de las causas que generan accidentes de trabajo. Entre los diversos
factores de riesgo que se pueden encontrar en el ambiente laboral, estdn: condicion
ambiental peligrosa, actos inseguros, riesgo por incendio y explosion, riesgo eléctrico,

entre otros.

4. Ergonomia: la cual estudia el sistema Hombre-Maquina, tratando de conseguir un
optimo funcionamiento entre si, para que las condiciones de trabajo del hombre sean las
mas adecuadas y seguras en la prevencion de la salud, de la integridad fisica y del exceso

de fatiga.

5. Factores psicosociales: los cuales se encargan de estudiar las caracteristicas del trabajo o
factores de tension percibidos en el medio ambiente, objetivo global del trabajo, las
reacciones subjetivas de la persona a los factores de tension percibidas en el trabajo
denominados reacciones de tension, y manifestadas por medio de reacciones psicolégicas y
fisioldgicas y los resultados de prolongadas situaciones de tension: enfermedad fisica,

perturbaciones mentales y conducta en retirada” (Casco, 2007).

La salud y la seguridad laboral son imprescindibles para poder lograr el bienestar
social, mental y fisico de los trabajadores sea cual fuere su ocupacion, debido a esto las
organizaciones mundiales concentran esfuerzos en conceptualizar y operacionalizar en
indicadores tangibles las condiciones laborales que deben darse para poder afirmar que

existe o0 no, un trabajo de condiciones decentes y aceptables.

En un intento por llevar a cabo la sistematizacion de las caracteristicas que deben
cumplirse para tener unas condiciones laborales decentes, los autores Anker, Chernyshev,
Egger, Mehran y Ritter (2003) trabajaron sobre un esquema de lo que serian seis facetas

que deben ser estudiadas para poder conocer como son las condiciones de trabajo, las
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cuales luego son desglosadas en indicadores que permiten la recoleccion de datos

estadisticos que demuestran si se esta en presencia del mismo:

En primer lugar se mencionan las “oportunidades de trabajo” que consiste en que a
todas las personas que desean trabajar se les deberia hacer posible conseguir un empleo, ya
que es evidente que para que se cumplan las condiciones decentes de trabajo, en primer
lugar debe existir el mismo. Esta idea general encierra todas las formas de actividad
econdmica, entre las cuales se encuentra el trabajo por cuenta propia, el trabajo no
remunerado en la familia y el empleo asalariado, ya sea en la economia regular o en la

informal.

En segundo lugar se plantea el “trabajo en condiciones de libertad” que se refiere a
que cada quien es libre de escoger el trabajo que desea ejercer, y que también debe gozar
de la libertad de afiliaciobn a organizaciones sindicales sin sufrir ningin tipo de
discriminacién, también se rechaza rotundamente la idea del trabajo en servidumbre o

esclavitud y las peores formas de trabajo infantil.

Tercero, debe tratarse de un ““trabajo productivo™ que permita que el trabajador cuente
con los medios necesarios para subsistir junto con su familia, y que a su vez también
permita a la empresa colocarse en un puesto competitivo que aporte al desarrollo sostenido

del pais.

En cuarto lugar se ubica la idea de “equidad en el trabajo’ que plantea la necesidad de
un trato justo y la igualdad de oportunidades profesionales para los trabajadores, donde se
condena la discriminacion en la contratacién y en el ejercicio del trabajo, e incluye la

posibilidad de llevar equilibradamente el balance vida/trabajo.

La quinta posicion se refiere al &mbito de la ““seguridad laboral” que consiste en
salvaguardar la salud del trabajador y de proporcionar una adecuada proteccion financiera
y de otra indole en caso de enfermedades u otras eventualidades, reconociendo la
necesidad del trabajador de que se disminuya la inseguridad que ponga en riesgo el trabajo

y la subsistencia.

Y finalmente en sexto lugar se tiene a la *““dignidad laboral’” donde se exige el respeto

en el trato a los trabajadores y donde se le permite expresar sus preocupaciones y el poder
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para participar en las decisiones referentes a las condiciones donde desempefian sus tareas,

como también la libertad de defender colectivamente sus intereses.

Estas seis facetas o dimensiones mencionadas son de utilidad positiva® al momento de
precisar lo que serian los indicadores estadisticos que permitan medir las condiciones

decentes del trabajo.

Segun Anker et al (2003), en primer lugar debe tenerse presente que el trabajo decente
debe abarcar a todos por igual, tanto hombres como mujeres, habitantes de paises tanto con
rentas altas como bajas, y tanto en sectores tradicionales como modernos dentro de la

gconomia.

También debe tomarse en cuenta que algunos aspectos del trabajo decente son
absolutos, como por ejemplo los derechos laborales fundamentales; y otros son de caracter
relativo, pues cada sociedad elabora y aplica las normas de acuerdo a su nocién de qué es
decente (Anker et al, 2003).

Luego, se conoce que el concepto de trabajo decente es préctico, porque atiende la
situacion en la que se encuentran las personas, motivo por el cual los indicadores deben
medir los resultados y las condiciones reales. Al tomar en cuenta la situacién juridica de un
pais 0 normas internacionales, los indicadores habran de medir en la medida de lo posible

la eficacia de las reglas y la cobertura de las medidas (Anker et al, 2003).

Por otro lado, el trabajo decente atafie a los sectores mas vulnerables y desfavorecidos,
por tratarse de la necesidad de las personas de tener a su alcance un trabajo con
condiciones dignas, admisibles y adecuadas, esto implica que los indicadores de trabajo
decente en sus distribuciones estadisticas, deberan contemplar la valoracion de la situacion
de quienes peor se encuentran, sin limitarse a meros calculos promedios de todos los

trabajadores por igual (Anker et al, 2003).

Debido a que el trabajo decente engloba a todos sus componentes, es imprescindible
que los indicadores expresen su naturaleza global e integral. También, debido a que los
datos y la importancia de los distintos componentes del trabajo decente varian de una

region a otra, todo conjunto aceptable internacionalmente de indicadores de la OIT tendra

! Entendiendo este término como una bdsqueda del aspecto préctico de la realidad.
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que ser un conjunto minimo. Esto no impide que determinados paises o programas
incorporen o empleen indicadores distintos para medir el trabajo decente dentro de su
periferia (Anker et al, 2003).

Lo que se busca al sistematizar las caracteristicas que permitan que las condiciones de
trabajo sean decentes, es la posterior operacionalizacion de las mismas, para asi una vez
cuantificadas, sea posible su medicion en la realidad y la obtencion de informacion
estadistica concreta que permita un conocimiento empirico de lo que significa trabajo
decente. De esta manera se facilita la ubicacion de las condiciones laborales que se alejen
de las deseables. Por otro lado, como el concepto de trabajo decente lleva en su esencia el
objetivo de mejorar la situacién de las personas, es necesario la medicion de los cambios a
lo largo del tiempo para averiguar qué progreso ha habido (o no) en cuanto al logro del
propio objetivo (Anker et al, 2003).

Por esta razon, de las seis facetas vistas anteriormente se desglosan las categorias de los
indicadores necesarios para medir y cuantificar el concepto de trabajo decente en el campo,
las cuales corresponden a once categorias de medicion, que tiene por finalidad mejorar el
conocimiento de los niveles, las pautas y la sostenibilidad del trabajo decente. Segun Anker

et al (2003), las categorias de los indicadores propuestos corresponden a las siguientes:

Oportunidades de empleo.

Trabajo inadmisible.

Remuneracion suficiente y trabajo productivo.
Jornada laboral decente.

Estabilidad y seguridad de empleo.
Conciliacion del trabajo con la vida familiar.
Trato justo en el trabajo.

Seguridad en el trabajo (trabajo seguro).

© © N o o &~ w DR

Proteccion social.
10. Diélogo social y relaciones laborales.

11. Entorno socio-econémico del trabajo decente.

El trabajo decente se trata de “un objetivo que debe contemplarse en el marco de cada
contexto nacional y de sus realidades econdmicas y sociales” (Organizacion Internacional

de Empleadores, 2002). A pesar de llevarse a cabo el esfuerzo de la medicion de las
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condiciones laborales a través de indicadores empiricos, no existe un modelo Unico de
trabajo decente. Sin embargo, siempre resulta méas fécil ponerse de acuerdo sobre unos
objetivos o formularlos que encontrar los medios practicos para alcanzarlos. Es una
realidad que los distintos tipos de trabajo hacen dificil el logro de este objetivo, sin

embargo, lo més importante y necesario es incluir a todos los trabajadores.

“El concepto de trabajo decente se describe en la memoria del director de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) a la reuniéon de 1999 de La Conferencia
Internacional del Trabajo, memoria titulada “Trabajo Decente”. Los cuatros objetivos
estratégicos de la OIT que se citan a continuacion son los medios de que disponen para

lograr el trabajo decente:

1.“La aplicacion de las normas y la realizaciébn de los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

2. La creacién de mayores oportunidades para hombres y mujeres de asegurarse un
empleo y unos ingresos dignos.

3. La mejora de la cobertura y eficacia de la proteccion social para todos.

4. El fortalecimiento del tripartismo y del didlogo social” (Organizacién Internacional
de Empleadores, 2002).

Los objetivos que plantea la OIT se encuentran estrechamente entrelazados porque, “el
respeto de los principios y derechos fundamentales es una condicién previa para la
construccion de un mercado del trabajo socialmente legitimado; el didlogo social, es el
instrumento con el que los trabajadores, los empleadores y sus representantes discuten e
intercambian ideas acerca de los medios para alcanzar ese objetivo. La creacion de empleo
es el instrumento esencial para elevar los niveles de vida y ampliar las posibilidades de
obtener ingresos, en tanto que la proteccion social brinda los medios para alcanzar la
seguridad en los ingresos y la seguridad del medio en que se realiza el trabajo” (Centro

Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profesional, s/f).

El principio de trabajo decente ofrece una dimension centrada y crucial, “un camino
para introducir los estandares sociales en el desarrollo y asignarles una participacion eficaz
en la economia internacional” (Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento

en la Formacion Profesional, s/f).
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“Una importante condicion previa para el logro de trabajo decente es una buena
gobernanza publica la cual se encuentra ausente en diversos paises que se encuentran
incapaces de crear empleos, de comprometerse en un gasto publico productivo y de

promover el crecimiento econdmico” (Organizacion Internacional de Empleadores, 2002).

La Oficina Internacional del Trabajo tiene como meta promover el trabajo decente en
todo el mundo, pero para esto, es importante analizar donde y por qué no se estan logrando
los objetivos fundamentales y donde y por queé existe déficit de trabajo decente. “El trabajo
decente constituye un programa social deseable que deberia contribuir a elevar los niveles
de vida y disminuir la pobreza; el programa sélo puede llevarse a cabo si resulta sostenible
desde el punto de vista econdmico y se enfrenta a los motivos de la pobreza. Estos cuatro
objetivos estratégicos, para lograr el trabajo decente, exigen una coherencia politica que
tenga presente las implicaciones fiscales y las necesidades en materia de movilizacion de
recursos del programa de trabajo decente, dado que los programas sociales han de basarse
en la sostenibilidad econdémica” (Organizacion Internacional de Empleadores, 2002). Sin

esta coherencia politica el trabajo decente sera un objetivo deseable pero inalcanzable.

Por otro lado, en un intento por englobar conceptualmente el concepto de trabajo
decente dentro del panorama laboral, la Oficina Internacional del Trabajo desarrolla lo que
se llama la calidad de vida del empleo, la cual debe cumplir con determinados requisitos
como lo son la proteccion social (cotizacion en el sistema previsional), el vinculo laboral
(puesto de trabajo o sin contrato) y los ingresos del trabajo. Estas variables determinan tres
niveles de calidad de empleo: Empleo de buena calidad que equivale al concepto de trabajo
decente, de regular calidad y de baja calidad o empleo precario (Oficina Internacional del
Trabajo, 2002).

“Los trabajadores con empleos de buena calidad (trabajo decente) tienen contrato de
trabajo, estan protegidos por la seguridad social (cotizan en el sistema previsional) y sus
ingresos mensuales del trabajo son superiores a cuatro lineas de pobreza’ por mes.
Aquellos con empleo de regular calidad presentan carencias de contrato o de seguridad

social y su nivel de ingreso se sitla entre dos y cuatro lineas de pobreza mensuales. Los

2 Se define como el valor en términos monetarios del bienestar econémico individual, como lo es el gasto en
todos los bienes y servicios, en el cual estas necesidades basicas se encuentran en unos precios dados y con
referencias probadas. La gente es juzgada como pobre si y s6lo si su gasto estd por debajo de esta linea, y la
medicion de la pobreza se estima en la distribucion censurada (Pradhan y Ravallion, 2000, c.p. Ledn, 2002)
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empleos de mala calidad (o precarios) son aquellos en que, teniendo o no contrato y estén o
no cotizando, el ingreso mensual de los trabajadores es inferior a dos lineas de pobreza por

mes” (Oficina Internacional del Trabajo, 2002).

El término calidad de vida laboral fue utilizado por primera vez en la década de 1960-
1970 a partir de alli se conceptualizd lo que ahora se llama la definicion clésica la cual se
basa “en la valoracion del individuo con relacion a su medio de trabajo predominando
términos como satisfaccion laboral, experiencias en la organizacion, motivacion por el
trabajo, procesos de humanizacion, necesidades personales o vida privada” (Walton, 1973
Katzell et al, 1975 y Suttle, 1977, c.p. Segurado y Agull6, 2002) Pero actualmente la
definicion de calidad de vida laboral también se relaciona con la satisfaccion que el trabajo
le genera al trabajador, manteniéndose ésta mas cercana a centrarse en el individuo
(Segurado y Agullé, 2002).

Adicionalmente a esto, también se ha diferenciado en dos grupos ciertos tipos de
variables, por un lado un grupo de autores que concibe la calidad de vida tomando como
foco de anélisis la organizacion el cual alude a la participacién, toma de decisiones, e
implicacion de los trabajadores en la dindmica del sistema, las condiciones laborales y
aspectos estructurales y estratégicos de la organizacion. Conformando el segundo grupo,
aquellos autores que toman en cuenta las variables desde el punto de vista del trabajador,
tales como las experiencias individuales en el ambiente de trabajo, las percepciones, el
nivel de motivacion y el grado de satisfaccion de los individuos (Segurado y Agulld,
2002).

“A todo este conjunto mas o menos integrado de variables y dimensiones, como
acabamos de ver, se le viene denominando calidad de vida laboral: motivacién hacia el
trabajo; vinculacion y necesidad de mantener el equilibrio entre la vida laboral y la vida
personal; satisfaccion laboral; eficacia y productividad organizacionales; condiciones del
entorno socioecondmico, bienestar fisico, psicolégico y social; relaciones interpersonales;
participacion del trabajador en el funcionamiento de la organizacion y en la planificacion
de sus tareas; autonomia y toma de decisiones de los individuos sobre sus respectivos
puestos de trabajo; desarrollo integral del trabajador; estrategias de cambio para conseguir
la optimizacién de la organizacion; métodos de gerencia de los recursos humanos;
condiciones y medio ambiente de trabajo; el trabajador como recurso y no como costo

empresarial/productivo” (Segurado y Agulld, 2002). Considerandose también de gran
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importancia una lista complementaria de dimensiones que contemplan la seguridad y
estabilidad en el empleo, la prevencion de riesgos laborales, la participacion de los
trabajadores en los beneficios de la empresa, el desarrollo de carreras profesionales,

programas de formacion continua y el trabajo en equipo (Segurado y Agullo, 2002).

Todas estas dimensiones intentan abarcar el objetivo principal de la calidad de vida
laboral la cual consiste en “alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a través del
disefio de puestos de trabajo méas ergondmicos, unas condiciones de trabajo méas seguras y
saludables, y unas organizaciones eficaces, mas democréaticas y participativas capaces de
satisfacer las necesidades y demandas de sus miembros ademas de ofrecerles

oportunidades de desarrollo profesional y personal” (Segurado y Agullé, 2002).

El presente cuadro muestra un resumen de las categorias mas importantes de

indicadores de la calidad de vida laboral segiin Segurado y Agull6 (2002).
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Tabla 1. Categorias de indicadores de la calidad de vida laboral.

Satisfaccion laboral.

Expectativas, motivacion.
Actitudes y valores hacia el trabajo.
Implicacion, compromiso,
centralidad del trabajo.

Calidad de vida laboral percibida.

Indicadores individuales

Condiciones de trabajo.

Disefio ergonémico.

Medio ambiente de trabajo - Seguridad e higiene.

Nuevas tecnologias.

Andlisis de puestos.

Caracteristicas 'y contenido del
trabajo.

Organizacion del trabajo,
efectividad y productividad.
Organigrama, estructura y
funcionamiento.

Cultura y cambio organizacional.
Participacion y toma de decisiones.
Factores psicosociales.

Aspectos sociales, comunicacion,
clima laboral.

Organizacion

Calidad de vida, salud y bienestar de
los trabajadores

Condiciones de vida, prejubilacion,
estilo de vida.

Variables sociodemograficas.
Factores socioeconémicos: Politicas
de empleo, seguridad y estabilidad
laboral.

Prevencion de riesgos laborales.

Entorno sociolaboral

Por otro lado, la calidad de vida laboral no s6lo abarca aspectos referentes al entorno
laboral, sino que también se ve reflejada en algunos aspectos de la vida personal del
trabajador tales como la familia, amigos, tiempo libre, y demas redes sociales, ya que es
necesario reconocer la interdependencia que existe entre la vida laboral y la extra-laboral,
ya que ambas se afectan mutuamente y determinan los modos en que el individuo vive y se

relaciona (Segurado y Agullg, 2002).
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Todas estas condiciones ideales que hacen posible una buena calidad de vida laboral no
siempre son alcanzadas en la realidad del trabajador, lo que da lugar a la precarizacion de
las condiciones que ofrece el panorama laboral al mismo, esto se puede entender a su vez
como “un subconjunto de la precarizacion global de la vida y de la dignidad humana”
(Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional,
s/f).

La precariedad laboral tiene especial incidencia “cuando los ingresos econémicos que
se perciben por el trabajo no cubren las necesidades basicas de una persona, ya que es la
economia el factor con el que se cuenta para cubrir las necesidades de la gente. Los fines
de las personas estan basados en la satisfaccion de sus necesidades, los medios son los
recursos con los que se cuenta” (Centro Interamericano para el Desarrollo del

Conocimiento en la Formacion Profesional, s/f).

Los paises con puestos de trabajo que padecen de malas condiciones de trabajo y de
remuneracion cuentan con una importante economia informal, enfrentandose ante una
precariedad laboral, la cual se define como “la situacion que viven las personas
trabajadoras que por unas razones u otras sufren unas condiciones de trabajo por debajo del
limite considerado como normal” (Centro Interamericano para el Desarrollo del

Conocimiento en la Formacién Profesional, s/f).

Entre las diversas variables que contribuyen a la precariedad laboral se desarrollaran a

continuacion sus principales factores:

1. “La temporalidad de los contratos de trabajo. Este modelo de contratacion es
utilizado en el nuevo modelo social de relaciones laborales. La temporalidad de los
contratos de trabajo genera desempleo e inseguridad en los ingresos economicos de
las personas que se encuentran sujetos a contratos temporales.

2. Otra percepcion de precariedad es la retribucion salarial que se obtiene por el
trabajo realizado y que muchas veces resulta insuficiente para cubrir las
necesidades minimas que permitan a la persona poder vivir de forma autonoma.

3. Por otra parte, la jornada de trabajo que se tenga y el calendario anual laboral
también puede ser percibido como sintoma de precariedad cuando muchas personas

que cumplen con esta jornada trabajan a tiempo parcial diario, lo que les impide
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lograr la retribucion necesaria por ende tienen que trabajar jornadas de trabajo muy
superiores al legal para poder obtener el salario necesario como consecuencia de
recibir un salario muy bajo.

4. Por ultimo, se considera precariedad la que sufren aquellos trabajadores que no son
dados de alta en la seguridad social y que por ende carecen de las prestaciones que
les da derecho a estar protegidos por la seguridad social” (Centro Interamericano

para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional, s/f).

La precariedad laboral puede producir “un aumento del sufrimiento psicol6gico y un
empeoramiento de la salud y calidad de vida de las personas que dependen del trabajo o de
la carencia del mismo” (Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la
Formacion Profesional, s/f). La incertidumbre sobre el futuro que presenta el trabajo
precario altera el comportamiento social del individuo, porque aumenta las dificultades

para conformar y fortalecer identidades individuales y colectivas en torno al trabajo.

La estabilidad en el empleo es uno de los elementos que mas se valoran por parte de los
trabajadores. “Asi que el trabajo temporal es percibido como una anomalia y si persiste en
el tiempo se percibe, en el colectivo el cual trabaja, como una persona estigmatizada”
(Centro Interamericano para el desarrollo del conocimiento en la formacion profesional,
s/f). Por ende, las personas con trabajo precario se sienten permanentemente inseguras,
porque sienten la amenaza abstracta de pérdida de empleo o las amenazas concretas de
pérdida de ciertos aspectos del trabajo que son valorados muy positivamente, como la

carrera profesional, las retribuciones, el estatus, entre otros.

En el afio 2003 la Organizacién Internacional del Trabajo (c.p. Comisién Confederal
contra la Precariedad, 2004) tras estudios previos, logrd reunir algunos indicadores que
revelan la existencia de condiciones precarias en el escenario laboral, donde acompariados
a estos se encuentran datos estadisticos a nivel mundial que demuestran concretamente la

presencia de dichas condiciones precarias.

Uno de estos es el desempleo, el cual actualmente afecta a 180 millones de personas,
siendo este dato la cifra més alta de la historia. A su vez en el mundo se encuentran méas de

1.000 millones de personas subempleadas.
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“Una de las variables de gran interés es la desocupacion porque refleja el nimero de
personas que no esta trabajando. En la medida en que es mayor el nimero de personas sin
trabajo, disminuye la capacidad de ingreso de los hogares limitando las posibilidades de

superar las necesidades bésicas de la poblacion” (Abarca, 2006).

En lo que respecta al mercado de trabajo, cada afio se incorporan 50 millones de
personas a la fuerza de trabajo mundial. EI 97% de este aumento se produce en los paises

desarrollados.

También se estima que en los proximos diez afios se incorporard a la poblacion en edad
de trabajar, mas de 1.000 millones de nifios/as y adolescentes, de los cuales la inmensa
mayoria de los que se encuentran en paises en vias de desarrollo, tienen que elegir entre

trabajar en la economia informal o no trabajar.

Otro indicador al que se puede hacer referencia es a la discriminacion y desigualdad de
género. Este circulo vicioso de pobreza, comienza en el seno de la familia y se extiende a
lo largo de toda la vida, lo que contribuye a la feminizacién de la precariedad, la pobreza y
a la perpetuacion de una generacion a otra. Dos tercios de la poblacién activa femenina del

mundo en vias de desarrollo, trabajan en la economia informal.

Como lo indica la Organizacion Internacional del Trabajo, el desempleo es uno de los
indicadores que demuestran la precariedad de las condiciones laborales. En la actualidad
este indicador es uno de los principales problemas que debe afrontar América Latina y El
Caribe, los cuales habiendo incrementado su crecimiento econdmico en un 4.8% en los
altimos cinco afios, todavia se enfrentan a un déficit de trabajo decente pues existe un alto
namero de personas desempleadas que asciende a 17.000.000. Ademas de esto, para hace
apenas dos afos, un 61.5% de los ocupados urbanos se encontraban en el sector informal,
de los cuales el 39.2% carecid de proteccion en salud y pensiones. (Oficina Internacional
del Trabajo, 2007).

Para el afio 2008 segun la Oficina Internacional del Trabajo (2007), se pronostica una
mayor desaceleracion del crecimiento de PIB a 4.7% donde habra un deterioro de las
condiciones macroeconémicas, como mayor nivel de inflacion, menor superdvit en la

cuenta corriente de la balanza de pagos y cuentas publicas menos solidas que en el 2007.
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En el caso particular de Venezuela, del afio 2006 al 2007 se registr6 uno de los mayores
descensos de la tasa de desempleo (10,5% a 9.0%) reflejando un incremento en la tasa de
ocupacion como una reduccion de la oferta laboral, ya que la tasa de participacion fue de
64.8% menor que el 65.4% registrado en el 2006. El promedio de ocupados en los primero
trimestres de 2007 subidé en 5% en el sector publico, mientras que en el sector privado lo

hizo en un 2.5% (Oficina Internacional del Trabajo, 2007).

A pesar de estas mejoras que presentan los anteriores datos, se estima que en
Venezuela sigue existiendo una cantidad fuertemente representativa de personas que se
encuentran en condiciones precarias de trabajo. Existe predominancia de sectores que se
encuentran en situacion de pobreza que generalmente se hallan tanto en zonas rurales,
como también en las cercanias de zonas urbanizadas. En Venezuela “la pobreza es un
fendmeno predominantemente rural. Alrededor del 12% de los venezolanos vive en zonas
rurales, donde méas del 70% de la poblacion es pobre, en comparacion con el 40% en las
zonas urbanas. Alrededor del 70% de la poblacion rural pobre vive en las regiones Centro
Occidental, Nororiental y de los Andes. Incluso en las barriadas de las proximidades de las
zonas urbanas se da el fendmeno de la pobreza rural. Casi el 5% de la poblacién rural
pobre reside cerca de Caracas, la capital del pais” (Fondo Internacional de Desarrollo
Agricola, 2007).

Es necesario saber que las personas de los sectores de mas bajos recursos y niveles de
educacion son las que mas se ven desfavorecidas, pues son las que generalmente estan
envueltas en condiciones precarias de trabajo. Gran parte de esta poblacion se encuentra
empleada en diversos sectores que presentan deterioro en las condiciones de trabajo que se

ofrecen, entre los cuales esta incluido el sector construccion.

Actualmente las practicas del sector construccién a nivel mundial son muy criticadas y
mal evaluadas, pues las condiciones a las que estan sometidos los trabajadores no cumplen
la mayoria de las veces con algunas de las caracteristicas mas importantes desarrolladas
por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) (vistas anteriormente) acerca de las variables (morales, econémicas y legales), que
conceptualizan las condiciones que constituyen al trabajo decente, las cuales son aceptadas

a nivel global.
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Debido a que el trabajo en este sector es de naturaleza riesgosa, es imprescindible que
se garantice la integridad fisica y psicoldgica del trabajador, es por eso que la dimension
moral debe cumplirse en el sector construccion como en ningun otro. Lamentablemente
debido a que existen lagunas legales en lo que respecta a las relaciones laborales en este
sector, el patrono muchas veces se vale de artilugios los cuales desmejoran las condiciones
dignas del trabajo, que si bien estan dentro del marco normativo, no son de naturaleza ética
(Ramayana, 2007).

Por otro lado, los costos que implica la garantia a los trabajadores de tener un sistema
de remuneracion que les permita vivir dignamente son escatimados por las empresas y
muchas veces por los mismos gobiernos, ya que generalmente los beneficios de los que
tienen derecho a gozar los trabajadores no son cumplidos, y la remuneracion en la mayoria

de los casos resulta insuficiente para alcanzar un nivel de vida aceptable.

Otra de las caracteristicas que precarizan las condiciones de trabajo del sector
construccién es su naturaleza de caracter temporal, impidiéndole al trabajador gozar de
estabilidad en su trabajo, pues una vez terminada la obra y vencido el contrato éste se ve
obligado a reiniciar la basqueda de un nuevo empleo, generandole una condicién de

incertidumbre afectandolo tanto a él como a su familia.

Generalmente se considera que la mala imagen del trabajo en la industria de la
construccion se debe a la naturaleza del trabajo en si, que a menudo se califica de “sucio,
dificil y peligroso. Pero la verdadera razén por la que se percibe de manera tan negativa el
trabajo en la construccion tiene mucho méas que ver con las condiciones de contratacién
que con la naturaleza del propio trabajo. Para muchos trabajadores de la construccion las
condiciones de empleo han sido siempre malas; pero en el caso de muchos otros, sus
condiciones de empleo han experimentado un importante deterioro en los ultimos 30 afios
porque la industria de la construccion fue una de las primeras en adoptar précticas

laborales flexibles” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2001).

Segln Antunes (1999 c.p Hernandez, 2005) el término de practicas laborales flexibles
involucra un intento de las empresas por adecuarse al entorno externo (cuando en otras
empresas aparece el establecimiento de estrategias innovadoras o el surgimiento de nuevos

estilos de gerencia. La globalizacién, los procesos de crisis generalizadas a nivel politico,
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econdmico y social, la fragmentacion de los mercados, la demanda y la reduccion de los

tiempos de ciclo de los productos, entre otros).

En consecuencia a esto se dan modificaciones en la estructura organizacional y
productiva las cuales crean un ambiente de incertidumbre ya que se estd yendo de una
situacion controlada con reglas, normas y procedimientos definidos, a una no conocida
donde se carece de experiencia y habilidades. Todo esto pone en entredicho o en discusion
aspectos relacionados con el ambito del derecho laboral, el derecho al trabajo decente, el
rol del Estado como ente regulador, la pérdida de ciertos beneficios laborales alcanzados

por los trabajadores, entre otros (Hernandez, 2005).

En muchas partes del mundo el trabajo en el sector construccidn no se considera trabajo
decente. Uno de los factores que resta interés a la perspectiva de una carrera en el sector de
la construccion es la falta de oportunidades para la formacion teédrica y préctica de

personal.

Debido a esto, atraer a nuevos trabajadores es un problema fundamental en paises
donde estos tienen otras alternativas. Tanto los paises desarrollados como los paises en
desarrollo estdn experimentando dificultades para contratar a trabajadores jovenes
calificados. Esto se debe a “la incapacidad de la industria para atraer a los trabajadores e
invertir en su formacion, la cual presenta importantes repercusiones en la productividad y
la calidad de los productos de la construcciédn, y por consiguiente en la capacidad de los
contratistas para satisfacer las necesidades de sus clientes” (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2001). Por lo tanto, constituye un problema tanto para los trabajadores como para

los empleadores.

La construccion es considerada como un empleo de baja posicion. En diversos paises
como en el caso de Malasia, “los joévenes preferirian estar desempleados antes que trabajar
en la industria de la construccion. Esta reaccion se debe a las practicas de empleo arcaicas,
al trabajo al aire libre y a la predominancia de la mano de obra temporal y ocasional”

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2001).

“La fuente de trabajadores con titulos profesionales parece ser la que mas se esta
reduciendo, lo cual obliga a muchos constructores a contratar personal sin experiencia ni

formacion. Aunque muchos sectores se ven afectados por un mercado laboral dificil, en el
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sector de la construccion se teme que éste no sea un problema a corto plazo que pueda
paliarse a medida que la actividad econémica se calma. Es un problema a largo plazo que
no se resolverd a menos que la industria pueda acceder a una nueva generacion de

trabajadores potenciales” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2001).

Es por ello que se reconoce que el sector construccion se encuentra en una situacion
degenerativa, donde la mayoria de las personas no consideran que trabajar en esta rama sea
una carrera viable. En muchos paises, tanto ricos como pobres, la gente trabaja en la

construccién por necesidad y no por eleccion.

“La situacion general del sector de la construccién europea es la de un sector de baja
tecnologia, un tanto retrasado, que trata desesperadamente de cambiar su imagen pero que
le resulta muy dificil hacerlo. Muchas reuniones y documentos han destacado las
cuestiones principales, cuestiones que se refieren a toda la construccion europea (...) Pese
a los muchos esfuerzos y acciones para promover practicas 6ptimas, el publico en general
sigue teniendo la impresion de que no se puede confiar en el sector, de que esta
corrompido, de que no se mantienen los acuerdos, de que el precio nunca es justo y de que
la formacion es deficiente” (DG Enterprise, 2000, c.p. Organizacion Internacional del
Trabajo, 2001).

Una vez contextualizada la situacion mundial del sector construccion, pueden
extrapolarse sus condiciones al caso venezolano. Si bien es cierto que existen condiciones
generales del sector construccién que se dan a nivel mundial, cada pais encierra un caso

particular con su realidad especifica.

En el caso venezolano, existe “La Convencion Colectiva De Trabajo De La Industria
De La Construccion 2007-2009” la cual representa el marco legal que regula las relaciones
laborales en el sector de la construccion. Dicho convenio, vigente para el momento en que
se desarrolla la presente investigacion, fue celebrado por La Camara Venezolana De La
Construccion y La Camara Bolivariana De La Construccién por una parte, y por la otra,

por diversas organizaciones sindicales.

Sin embargo, en Venezuela, existen ciertas condiciones dentro de dicho sector que
agravan las condiciones precarias de trabajo ya existentes y comunes a los demas paises,

como lo es el tema de la subcontratacidn, el cual ha hecho proliferar la precariedad de las
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condiciones laborales pues debido a que existe un vacio normativo a nivel mundial, cada

vez ha tomado maés fuerza hasta convertirse en un flagelo dificil de combatir.

Segun Iranzo y Richter (2005), en la subcontratacion se desplaza la figura clasica del
patrono y se implementan en su lugar diversos mecanismos, los cuales permiten la
transferencia de las obligaciones legales inherentes a la relacion de trabajo y por ende se

evitan las restricciones y costos que entrafian la legislacion laboral.

Uno de los casos mas difundidos de la subcontratacion, que puede observarse a nivel
mundial y que conlleva a la precarizacion del entorno laboral, es en el sector construccion,
donde las condiciones de contratacion generalmente acordadas por empresas intermediarias
y subcontratistas ha hecho que “(...) el trabajo en la construccion sea cada vez mas
temporal e inseguro, y que la proteccion de los trabajadores (cuando existe) se deteriore al
quedar muchos trabajadores excluidos de los regimenes de seguridad social. La préctica
creciente de emplear mano de obra mediante subcontratistas ha tenido también una
profunda influencia en la seguridad y salud en el trabajo y ha socavado los acuerdos de
negociacion colectiva y las actividades de formacion. Como consecuencia de ello, en
algunos paises ha disminuido considerablemente el nivel de competencia en la industria de

la construccion” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2001).

Otra de las condiciones que agravan las condiciones de trabajo en Venezuela es el
paralelismo sindical “término utilizado para expresar la situacion de empresas donde dos
sindicatos opuestos en sus principios politicos deben compartir la lucha contractual” (El
Universal, 2008). “En un intento por ampliar el campo de accién de los sindicatos
oficialistas, el ex ministro del Trabajo y Seguridad Social, José Ramoén Rivero, promovid
los referendos en las empresas para determinar si los adeptos al Gobierno podian participar
en las negociaciones contractuales de las empresas, fue asi como se generd el paralelismo
sindical (EIl Universal, 2008). Debido a la existencia de sindicatos paralelos con integrantes
que poseen valores morales distintos entre si y cada grupo sigue su propia vertiente politica
se da como consecuencia la fragmentacion o polarizacién de la figura sindical desvirtuando

la esencia del sindicato que se encarga de velar por los derechos de los trabajadores.

Es conocido que generalmente el sector construccién tiende a tener condiciones

precarias por diversas variables, las cuales han sido tratadas a lo largo de este trabajo.
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Si bien es cierto que estas condiciones precarias se dan debido a la naturaleza del
mismo como puede ser su esencia temporal, que socava la calidad de vida de los
trabajadores, también existen condiciones que derivan de las dindmicas viciadas de los

contratos laborales y que por lo tanto podrian evitarse.

El presente trabajo de investigacion, a través de la conceptualizacion de las condiciones
laborales, segln los pardmetros de la calidad de vida laboral, pretende medir en qué grado
se cumplen dichos pardmetros a nivel de los trabajadores de la industria de la construccion
del Distrito Capital. Tomando en cuenta el hecho de que se ha venido suscitando en el
transcurso del tiempo la flexibilizacion de las condiciones de trabajo, cambiando las pautas
establecidas y presumiendo que se pone en entredicho muchas de las reivindicaciones
logradas por la némina laboral a través de los afios por este sector, se llega a la siguiente

interrogante.

¢Cual es el nivel de calidad de vida laboral de los trabajadores de la industria de

la construccion en el Distrito Capital en el afio 2009?

Se presume que el presente trabajo de investigacion puede ser de utilidad para poder
describir como es la calidad de vida laboral y qué tan presentes estan sus indicadores a
nivel de los trabajadores del sector construccion en la actualidad laboral del entorno
definido, se espera que con esto sea posible concretar tendencias que puedan aportar datos
pertinentes a la hora de elaboracion de politicas o normas referentes al area. A su vez se
presume de utilidad como antecedente para posteriores trabajos dentro de esta misma linea

de investigacion.
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CAPITULO 11
OBJETIVOS

El objetivo general de la presente investigacion es describir el nivel de calidad de vida

laboral de los trabajadores de la industria de la construccion en el Distrito Capital.
Los objetivos especificos son los siguientes:
Describir el nivel de remuneracion de los trabajadores de la industria de la

construccion en el Distrito Capital en el afio 2009.

Describir las condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo de los trabajadores
de la industria de la construccion en el Distrito Capital en el afio 2009.

Describir las oportunidades para usar y/o desarrollar las capacidades humanas de
los trabajadores de la industria de la construccion en el Distrito Capital en el afio 2009.

Describir las oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el empleo de los
trabajadores de la industria de la construccion en el Distrito Capital en el afio 2009.

Describir la integracion social en la organizacion de los trabajadores de la industria
de la construccion en el Distrito Capital en el afio 2009.

Describir el balance entre trabajo y vida privada de los trabajadores de la industria
de la construccion en el Distrito Capital en el afio 2009.
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Describir el significado social de la actividad del empleo de los trabajadores de la
industria de la construccion en el Distrito Capital en el afio 2009.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

La calidad de vida laboral en la industria de la construccion, una aproximacién

conceptual.

“EIl marco teorico, marco referencial o marco conceptual tiene el proposito de dar a la
investigacion un sistema coordinado y coherente de proposiciones que permitan abordar el
problema. Se trata de integrar al problema dentro de un &mbito donde éste cobre sentido,
incorporando los conocimientos previos relativos al mismo y ordenandolos de modo tal

que resulten utiles a la tarea” (Schanzer, s/f).

“El fin que tiene el marco tedrico es el de situar al problema dentro de un conjunto de
conocimientos que permita orientar la bisqueda y ofrezca una conceptualizacion adecuada
de los términos que se utilizaran” (Schanzer, s/f). A la vez que “amplia la descripcion del
problema, es un marco referencial o de respaldo que se pone al problema” (Tamayo, 1997.

c.p Grajales s/f).

La estructura del presente marco tedrico abarca las definiciones conceptuales
necesarias para poder desarrollar y lograr una comprension precisa acerca de los términos

que cumplen un papel determinante dentro de la investigacion.

Primero, son contextualizados los conceptos de trabajo decente, trabajo precario,
condiciones laborales y calidad de vida laboral. Luego, se abarca el ultimo concepto dentro

del contexto de la industria de la construccion, tema central de la presente investigacion.
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Trabajo Decente y Trabajo Precario.

“(...) todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo tienen derecho a
perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y
dignidad, de seguridad econdmica y en igualdad de oportunidades” (Subsecretaria de

Programacion Técnica y de Estudios Laborales, s/f).

Partiendo de esta idea se tiene que la nocion de trabajo decente surge teniendo como
base, principios fundamentales de los derechos humanos®. El concepto de trabajo decente
ha sido abordado desde hace més de nueve décadas por diversos autores quienes han
intentado precisar el término (Subsecretaria de Programacion Técnica y de Estudios
Laborales, s/f). Debido a las diferencias en los niveles de desarrollo que van de un pais a
otro; a la multiplicidad de las condiciones de trabajo en los distintos sectores de la
economia, las cuales también varian de acuerdo a cada pais y a su vez dentro de las
distintas regiones de cada pais; el esfuerzo de conceptualizacién de lo que es trabajo
decente no concluye, ya que no es posible abarcar todas la distintas realidades laborales en
el mundo y su constante cambio a través del tiempo. A pesar de todas estas diversidades, el
paradigma pro dignidad humana sobre el cual se erige la idea de trabajo decente, es

aplicable en todo el mundo.

Segun Ghai (2002, 2005, c.p. Subsecretaria de Programacion Técnica y de Estudios
Laborales, s/f) el término de trabajo decente es una herramienta que encarna la mision de la
institucion, es decir, promover los derechos y la seguridad del trabajo. En sus estudios se
sustenta que es un modelo aplicable a todas las sociedades, ya que a priori, es voluntad
general de los pueblos oponerse al trabajo forzoso, trabajo infantil, a la falta de libertad, a

la discriminacion y a las condiciones precarias en un sentido amplio.

El concepto de trabajo decente para ser susceptible a medicidn tiene que desglosarse en
factores observables en la realidad, por lo tanto debe abarcar en primera instancia a todas

las personas que desean trabajar, esto significa que la idea de trabajo decente comienza con

® Una de las caracteristicas resaltantes del mundo contemporaneo es el reconocimiento de que todo ser
humano, por el hecho de serlo, es titular de derechos fundamentales que la sociedad no puede arrebatarle
licitamente. Estos derechos no dependen de su reconocimiento por el estado ni son concesiones; tampoco
depende de la nacionalidad de la persona ni de la cultura a la cual pertenezca. Son derechos universales que
corresponden a todo habitante de la tierra (Nikken, s/f).
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las oportunidades de empleo. También debe incluir todos los puestos de trabajo, ya se trate
tanto de personas empleadas que pertenezcan tanto al sector formal como informal, como a
las que trabajan por cuenta propia. “La idea de trabajo decente es valida tanto para los
trabajadores de la economia regular como para los trabajadores asalariados de la economia
informal. Las ideas incluyen la existencia de empleos suficientes, la remuneracion, la
seguridad en el trabajo y las condiciones laborales salubres. La seguridad social y la
seguridad de ingresos también son elementos esenciales, aun cuando dependen de la

capacidad y del nivel de desarrollo de cada sociedad” (Somavia, 1999, c.p. Ghai, 2003).

Puede concluirse primariamente, en cuanto al alcance subjetivo del concepto, que el
trabajo decente implica en lo sustancial que todos los que trabajan tienen derechos,

subrayandose asi el caracter fuertemente ético valorativo del concepto (Barretto, s/f).

Por otro lado es necesario saber que no siempre el trabajador cuenta con condiciones de
trabajo apropiadas tales como las concibe el concepto de trabajo decente. Es un hecho que
la realidad laboral en muchos casos a nivel de diversos sectores de la economia, se da el

deterioro de las condiciones de trabajo.

A partir de la década de los afios ochenta entraron en escena nuevas medidas y politicas
neoliberales junto con una profunda reorganizacion de las estructuras empresariales. Las
mismas desarrollaron estrategias para garantizar su eficiencia y su capacidad de adaptacion

a la modernidad (Recio, s/f).

Una de estas medidas fue promover una fuerza de trabajo adaptable y movil, sin
contemplar que esta politica de flexibilidad laboral traeria como consecuencia la

precarizacion de las condiciones de trabajo (Recio, s/f).

Las situaciones que describe el concepto de precariedad incluye la inseguridad en el
empleo, bajos salarios, disminucién de derechos laborales, dependencia personal con
respecto al empleador, malas condiciones de trabajo, ausencia de reconocimiento
profesional, entre otros, han sido caracteristicos de muchos empleos a lo largo de la
historia del capitalismo y durante bastantes periodos, mas bien han constituido la norma
(Cano, 2000, c.p. Recio, s/f).

“El trabajo precario como concepto establece unas referencias hacia la condiciones de

vida y de trabajo que no ofrecen ninguna garantia. En primer lugar un empleo es precario
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cuando tiene un reducido horizonte de tiempo o cuando existe un gran riesgo de pérdida.
En segundo lugar, cuando existen pocas posibilidades para los trabajadores de controlar las
condiciones de su empleo. En tercer lugar, cuando no existe proteccion o cuando la
seguridad social no esta garantizada. Finalmente, un empleo es precario cuando los bajos
ingresos estan relacionados con condiciones de pobreza. El concepto de precariedad
comprende entonces las dimensiones de: inestabilidad, carencia de proteccién, inseguridad,
asi como debilidades sociales y econémicas. No es una sola dimensién, sino la
combinacion de los diversos factores los que determinan el caracter de un empleo precario.
Sin embargo, puede afirmarse que la presencia de uno solo de estos rasgos alcanza para
caracterizar un trabajo como precario” (Centro Interamericano para el Desarrollo del

Conocimiento en la Formacién Profesional, 2006).

La materializacién del concepto de trabajo decente y trabajo precario se expresa
fundamentalmente a través de los indicadores que definen las condiciones laborales, sin
embargo se considera pertinente sefialar que existen diversos factores que se encuentran
fuera del alcance de este estudio que no corresponden a las caracteristicas que constituyen

las condiciones laborales, las cuales pueden precarizar el entorno laboral.

Condiciones Laborales.

“Son las denominadas condiciones de trabajo, a las que podemos definir como, el
conjunto de variables que definen la realizacion de una tarea en un entorno determinado”

(Unidn General de Trabajadores, s/f).

Desde épocas remotas el ser humano sostiene relaciones sociales derivadas de los
modos de produccidn, las cuales han ido evolucionando a través del tiempo. Un cambio
importante después del estallido de la Revoluciéon Industrial donde el paradigma de
produccién se moderniza, se da en las relaciones de trabajo las cuales sufren un giro

dramatico.

Debido a las condiciones extremadamente precarias de muchas industrias incipientes
surgen los primeros movimientos obreros y sindicales en busqueda de un entorno laboral
mas digno. Estos acontecimientos marcaron la pauta de la necesidad de la intervencion del
Estado para normar, a través de legislaciones laborales, dichas condiciones. Mas adelante

se desarrollan leyes de caracter social con la finalidad de regular las relaciones laborales a
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través de ciertos elementos tales como la seguridad social, o los tribunales sociales

(Apuntes Juridicos, s/f).

Una vez circunscritas dentro de un marco legal, las condiciones laborales tienden a ser

consideradas como un factor de bienestar para el trabajador (Rodriguez y Silva, s/f).

“Se puede hablar de una relacion directa entre bienestar laboral y condiciones
laborales, en la que mejores condiciones laborales llevan a un mayor bienestar laboral y

éste derive en mayor productividad” (Rodriguez y Silva, s/f).

Las condiciones laborales corresponden a una dimension determinante del concepto de
trabajo decente, las mismas pueden ser de diversas indoles, teniendo un efecto ya sea
negativo donde entraria la precarizacion del ambiente laboral o bien un efecto positivo
donde el trabajador goce de condiciones dignas y aceptables dentro de su entorno de

trabajo, lo que se conoce como trabajo decente.

Sea cual sea la situacion de los factores que constituyen las condiciones de trabajo,
siempre habra una repercusion importante y que es inevitable sobre el trabajador, tomando
en cuenta también que en el presente, la constante e innovadora mecanizacion del trabajo,
los cambios de ritmo, los cambios de produccidn, los horarios, las tecnologias y aptitudes
personales, han generado una serie de condiciones que afectan directamente a la salud de

los trabajadores (Union General de Trabajadores, s/f).

“Al hablar de condiciones laborales se hace referencia al conjunto de elementos que

caracterizaran la relacion laboral con el empresario, entre los cuales pueden ser:

1. Eltipo de contrato laboral: que segun su naturaleza, es temporal o indefinido.

2. El salario: el cual puede expresarse en bruto (lo que significa que a esa cantidad hay
que descontarle el impuesto sobre la renta de las personas fisicas y la seguridad social) o en
neto (que es la cantidad real que recibe el trabajador, una vez descontado los conceptos
antes sefialados). Es importante pues, conocer en qué términos se comunica el salario para
no llevarse a engafios.

3. Jornada laboral: puede ser a tiempo completo o a media jornada.

4. Horario: es decir, la distribucion de la jornada laboral en el tiempo.

5. Lugar de trabajo.
6

Tareas concretas a realizar.
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7. Periodo de prueba: en casi todos los contratos va incluida esta clausula y supone el
tiempo durante el cual el empresario comprueba las aptitudes del trabajador para
desempefiar un puesto de trabajo determinado” (Centro de Estudios para la Integracion

Social y Formacion de Inmigrantes, Fundacion de la Comunidad Valenciana, s/f).

Para poder conocer las caracteristicas de las condiciones laborales en las que el
trabajador se desenvuelve (condiciones decentes de trabajo o por el contrario condiciones
precarias de trabajo) es imprescindible saber en qué medida se cumplen sus dimensiones;
dentro de las cuales pueden sefialarse: las oportunidades de trabajo que tienen las personas
al buscar un empleo, la libertad de seleccionar el trabajo deseado y que provea de medios
necesarios para vivir dignamente, la equidad y estabilidad en el trabajo, qué tan
resguardada se encuentra la salud del trabajador, y por ultimo qué tan digno es el ambiente
laboral, es decir, si se exige respeto en el trato y se permite expresar las opiniones de los
trabajadores (Anker, et al, 2003).

Los aspectos referidos a las condiciones laborales anteriormente mencionados han sido
estudiados de una manera exhaustiva mundialmente por diversos autores, lo cual ha
llevado conjuntamente al desarrollo de un nuevo concepto relacionado el cual ha sido
denominado calidad de vida laboral, que segin Aycan y Canungo (2001 c.p. Martin,
Campos, Jiménez-Beatty y Martinez, 2007) se expresa a través de ciertos indicadores como

la ausencia de estrés laboral excesivo y satisfaccion laboral.
Calidad de Vida y Calidad de Vida Laboral.

“El concepto de calidad de vida es multidimensional (Simén, 1999) y esta ligado a
constructos como felicidad y bienestar (Nordenfeld, 1993; Diener, 1994). Sin embargo, no
se cuenta aun con una definicion consensuada. Por ejemplo, Levi y Anderson (1980)
entienden la calidad de vida como un concepto formado por las dimensiones bienestar
fisico, mental y social; aunque el nivel de bienestar est4 determinado por la valoracion
subjetiva que haga la persona. La felicidad, la satisfaccion y la recompensa, son
consecuencias del nivel de bienestar presente. De manera que, todo lo que produzca esta
sensacion incide, positivamente, en la calidad de vida (Diener). En sentido similar,
Brengelmann (1986) asocia la calidad de vida a situaciones especificas, entre las que
destaca: el disfrute de libertad, el cultivo de relaciones sociales, la posibilidad de

desarrollar la propia iniciativa, la satisfaccion, la ausencia de problemas psicosomaticos, el
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tener una buena profesion, un buen empleo y, finalmente, encontrarle sentido a la vida. En
consecuencia, si se cumple una o varias de las condicione mencionadas, y, ademas, se
juzgan positivamente, se tendria como resultado lo que Veenhoven (1991) denomina un
nivel de “Satisfaccion vital” favorable, y una mejor calidad de vida” (Urefia y Castro,
2009).

Segun Ryff (1989 c.p. Urefia y Castro, 2009) existen seis &reas basicas que determinan
el bienestar de una persona, ellas son: la autonomia, la auto-aceptacion, el crecimiento
personal, el control sobre las metas en la vida y las relaciones positivas. En consecuencia,
los autores Santos y Requena (2000); Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996) afiaden que
cualquier contexto laboral que tome en cuenta estos aspectos dentro de su estructura estara
promoviendo la calidad de vida del trabajador o calidad de vida laboral (Urefia y Castro,
2009).

La frase de calidad de vida laboral data de la década de los 60, desde entonces gran
infinidad de autores han llevado a cabo la tarea de ampliar y pulir este término tan arido de
definir y operacionalizar por su complejidad y riqueza de dimensiones, los cuales traspasan
los limites del contexto laboral en general, y del organizacional en particular (Segurado y
Agullo, 2002).

Segun Walton (1972 c.p. Segurado y Agullo, 2002), la calidad de vida laboral “Es un

proceso para humanizar el lugar de trabajo”.

“Un trabajador disfruta de alta calidad de vida laboral cuando experimenta sentimientos
positivos hacia su trabajo y sus perspectivas de futuro; estd motivado para permanecer en
su puesto de trabajo y realizarlo bien y cuando siente que su vida laboral encaja bien con su
vida privada de tal modo que es capaz de percibir que existe un equilibrio entre las dos de
acuerdo con sus valores personales” (Katzell, Yankelovich, Fein y Nash, 1975, c.p.
Segurado y Agullo, 2002).

Otros autores definen la calidad de vida laboral como “el grado en que la actividad
laboral que llevan a cabo las personas est4 organizada objetiva y subjetivamente, tanto en
sus aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir a su mas completo

desarrollo como ser humano” (Fernandez y Jiménez, 1988, c.p. Segurado y Agullé, 2002).
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Por otro lado “la calidad de vida laboral haria referencia a un conjunto de estrategias de
cambio con objeto de optimizar las organizaciones, los métodos de gerencia y/o los puestos
de trabajo, mediante la mejora de la habilidades y aptitudes de los trabajadores,
fomentando trabajos méas estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad

y autonomia a los niveles inferiores” (De la Poza, 1998, c.p. Segurado y Agulld, 2002).

La calidad de vida en el trabajo es una filosofia, un conjunto de creencias que engloban
todos los esfuerzos que apuntan a incrementar la creatividad y mejorar la moral
(motivacion) de las personas. Enfatiza la participacion de la gente y la eliminacion de los
aspectos disfuncionales de la organizacion. (Asociacion Gremial de Industriales del
Plastico de Chile, 2004).

“Segun varios autores, la implementacion de Proyectos de Calidad de Vida en el
Trabajo, puede resultar beneficioso tanto para la organizacion como para el trabajador, lo

que se puede reflejar, en al menos los siguientes aspectos:

Mejoras en el desarrollo del trabajador.

Mejoras en la motivacion.

Mejor desenvolvimiento de las funciones laborales habituales.
Menor rotacién en el empleo.

Menor tasa de absentismo.

Menos quejas.

Menos tiempos improductivos.

Mayor satisfaccion en el empleo.

© © N o o bk~ 0w DR

Mayor eficiencia global de la organizacién” (Asociacion Gremial de
Industriales del Pléstico de Chile, 2004).

Concluyendo este punto puede decirse que la calidad de vida laboral, segln Lau, (2000
c.p. Segurado y Agulld, 2002) se define como “las condiciones y ambientes de trabajo
favorables que protegen y promueven la satisfaccion de los empleados mediante

recompensas, seguridad laboral y oportunidades de desarrollo personal”.

Calidad de Vida Laboral en la Industria de la Construccién.
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Dentro de las ramas de la economia laboral existen sectores con mayor incidencia de

condiciones precarias de trabajo, entre las cuales se encuentra el ramo de la construccion.

Dicho sector presenta caracteristicas particulares, pues en su naturaleza encierra
factores que precarizan las condiciones laborales, como puede ser la temporalidad. Y a su
vez las condiciones laborales que ofrece el mismo, generalmente carecen de los elementos

que articulan el concepto de trabajo decente.

Se considera dentro del ramo del sector construccion toda aquella actividad que se
dedica a la produccién localizada de obras de diverso tipo, para luego retomarlo dentro de
una categoria mas amplia que abarca rubros como: las empresas productoras de insumos y
materiales, el sistema de financiamiento y la actividad inmobiliaria, entre otras. Asi como
las industrias productoras de materiales para la construccion, debido a que muchas de las
caracteristicas productivas de la empresa constructora estan estrechamente vinculadas y/o

son interdependientes del sector insumos (Labacana, 1995, c.p. Pérez y Adarmes, 2005).

A modo de contextualizar la situacion de este sector a nivel mundial, puede sefialarse
que como minimo tres cuartos de los trabajadores de la construccion de todo el mundo se
encuentran en los paises mas subdesarrollados, en donde el empleo en la construccién
sigue aumentando afio tras afio, tomando en cuenta que la mayoria de los trabajadores de
este sector tienen pocos estudios y que generalmente proceden de los estratos mas bajos de
la sociedad. Por otro lado, los trabajadores de la construccion en los paises menos
desarrollados estan méas expuestos a sufrir accidentes y sus condiciones de trabajo son
mucho mas precarias que las de los trabajadores de los paises desarrollados. Asimismo,
tienen menos oportunidades de adquirir las calificaciones que la industria necesita para

desarrollarse (Oficina Internacional del Trabajo, 2001).

En otro orden de ideas es un hecho recurrente dentro de este sector, que la fuerza de
trabajo esta representada en su mayoria por hombres, donde la pequefa participacion de la
fuerza de trabajo femenina consiste en realizar tareas no calificadas a cambio de una
remuneracion muy baja, esto se traduce en discriminacion salarial por género, por otro lado
las mujeres ocupan los puestos de niveles mas bajos de la industria como trabajadoras no

calificadas (Oficina Internacional del Trabajo, 2001).
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En los paises desarrollados, la industria de la construccion proporciona las
oportunidades de empleo a los miembros de la comunidad con escasas calificaciones
académicas. Emplea a un numero desproporcionado de trabajadores menos instruidos,
ofrece vacantes a los desempleados de larga duracion y a los que estan fuera de la fuerza
laboral, asi como oportunidades para un segundo puesto de trabajo (Dougherty, 1996, c.p.

Oficina Internacional del Trabajo, 2001).

Dentro del sector construccion se dan ciertas dindmicas que caracterizan las
condiciones de trabajo, las cuales inciden directamente en el deterioro de dichas
condiciones. Puede decirse que muchas de estas dindamicas implican mayor racionalidad
técnica y econdmica a la hora de implementarse, pero a través de los afios se ha
comprobado que también precarizan las condiciones laborales (Oficina Internacional del
Trabajo, 2001).

Uno de los elementos que afecta las condiciones de trabajo y que vale la pena
mencionar debido a que responde a la naturaleza de la dinamica de este sector y ademas
tiene un impacto y recurrencia importante, es la temporalidad. Se sabe que el sector
construccion se conforma por obras que se llevan a cabo por un lapso determinado y no es
posible garantizar la estabilidad en el empleo de los trabajadores que participan en ellas,
trayendo esto como consecuencia una mayor cantidad de factores que deterioran las
condiciones laborales.

Debido a que los contratos son de carécter finito, surge una figura que si bien resulta
oportuna para el patrono, trae como consecuencia que las condiciones laborales se
precaricen aln mas, ya que se consigue evadir ciertas responsabilidades que tiene el
patrono hacia los trabajadores. Dicha figura es la subcontratacion (Oficina Internacional
del Trabajo, 2001).

La misma ha ocupado siempre un lugar predominante en la industria de la
construccion, en particular en la construccién de edificios, en la que el proceso de
produccion se divide en varias actividades distintas. Estas tareas o actividades a menudo se
Ilevan a cabo de manera sucesiva y pueden requerir mano de obra especializada. Por ello,

con frecuencia lo mas légico, desde el punto de vista técnico y econémico, es que los
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contratistas generales cedan en subcontratacion algunas tareas a unidades especializadas

independientes (Oficina Internacional del Trabajo, 2001).

“No obstante, la subcontratacidn, también ha llevado consigo fendmenos no deseados,
como la aparicion de empresas sin estructura ni capacidad organizativa, la cesion ilegal de
trabajadores, la falta de formacion motivada por la no implicacion de los trabajadores en la

estructura empresarial” (Escura, s/f).

Sin embargo, en todo el mundo hay indicios de que la subcontratacion ha aumentado de
manera significativa en las dos o tres Ultimas décadas y en la actualidad ya no se limita a
las tareas especializadas. En algunos paises el grueso de la mano de obra del sector de la
construccion se contrata ahora a través de subcontratistas y de otros intermediarios a
medida que la externalizacion ha pasado a ser la norma. (Oficina Internacional del trabajo,
2001).

“En muchos paises en desarrollo, la practica de contratar mano de obra a través de
subcontratistas e intermediarios existe desde larga data. Se suele recurrir a la
intermediacion de mano de obra y en el caso de los proyectos de grandes dimensiones la
intermediacién puede fraccionarse en varias fases, con lo cual se crea un sistema de
contratacién de varios niveles. En la base del sistema estan los intermediarios, quienes
contratan y supervisan a los trabajadores. Se les conoce como mistris, jamadars o
mukadams en la India, oyaji en la Republica de Corea, kepala en Malasia, gatos en Brasil y
maestros en Meéxico. Los titulos con que se les conoce pueden variar de un caso a otro,
pero su funcion es esencialmente la misma. Constituyen un vinculo entre los trabajadores
que buscan trabajo y los contratistas y subcontratistas que pueden ofrecer trabajo” (Vaid,
1999 c.p. Oficina Internacional del Trabajo, 2001).

Actualmente las empresas suelen realizar dos tipos de contrataciones: la
subcontratacion propiamente dicha (como obras de ingenieria de las empresas
constructoras) y los contratos de prestacion de servicios de diversa indole (como los de
aseo, informatica, contables, legales, alimento, transporte, etc). Esta definicion
aparentemente inofensiva, al ser aplicada a casos concretos produce consecuencias
negativas y absurdas: (...) pues la empresa que contrata el servicio deberia ser
solidariamente responsable de las obligaciones laborales y provisionales que la empresa

contratada tiene para con sus trabajadores, y de los accidentes del trabajo que estos
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trabajadores sufran durante el evento (...) aquellas subcontrataciones en las que el
trabajador subcontratado presta sus servicios en el establecimiento de un tercero y no en el
recinto de la empresa mandante lleva a una situacion de precariedad laboral pues no hay

quien garantice la seguridad de los trabajadores (Libertad y Desarrollo, 2006).

En la Conferencia Internacional del Trabajo de la OIT ndmero 85, fue una
preocupacion central la subcontratacion. Sin que esta reunion pudiera alcanzar una
resolucién que convenciera a todas las partes y a todos los paises representados, quedd, sin
embargo, en evidencia, que la situacion concreta de la subcontratacién en las distintas
regiones ponen de manifiesto la importancia que este fendmeno tiene hoy en el sistema de
relaciones laborales y le incorpora nuevos elementos al debate actual sobre flexibilizaciéon,

derechos individuales y derechos colectivos (Espinoza, s/f).

Otra problematica de este sector derivado de la subcontratacién, es la flexibilizacion
laboral la cual “se puede concebir como una opcion de adaptacion y reestructuracion del
modelo laboral. En palabras de Sotelo (2003:57) la flexibilidad laboral o la utilizacion
flexible de la fuerza de trabajo “...tiende a modificar los sistemas de formacién de salario,
la organizacion del trabajo y la jerarquia de las calificaciones, por lo que al mismo tiempo
afecta las conquistas que la clase trabajadora logré durante el presente siglo, abriendo, de
esta manera, un periodo de redefinicion de la relacion capital-trabajo” (Hernandez, 2005).

Segln Raso (1992, c.p Hernandez, 2005) el hecho de flexibilizar involucra la
suspension de garantias laborales, lo cual al largo plazo genera desocupacion y colectiviza

un estado social de inseguridad.

Estos fendmenos que se dan en el sector de la construccion como lo son la
subcontratacion y flexibilizacion laboral evidencian la recurrencia de practicas que

precarizan las condiciones laborales y por ende la calidad de vida del trabajador.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

En el marco metodoldgico se define el tipo de estudio, su disefio y los pasos para poder
llevarlo a cabo. “La metodologia consta de la descripcion y andlisis de los métodos que se
emplearan en el estudio de investigacion (...) y se centra mas en el proceso de
investigacion que en los resultados, aunque estos Ultimos dependen de ella” (Ministerio del

Poder Popular para la Ciencia y Tecnologia, s/f).
1. Disefio y tipo de investigacion.

“El disefio de investigacidn constituye el plan y la estructura de la investigacion, y se
concibe de determinada manera para obtener respuestas a las preguntas de investigacion”
(Kerlinger y Lee, 2002).

Debido a la naturaleza de este estudio, se empleé el disefio no experimental transversal,
ya que los sujetos estudiados fueron observados sin pretensién de influir en ellos. Ademas
de esto, el enfoque transversal se considerd el ideal, pues la calidad de vida laboral se

estudié en un momento Unico.

Segun Arnau (1995), el disefio no experimental puede ser de tipo transversal, el cual se
caracteriza por el hecho de tomar un solo registro 0 medida de respuesta de grupos de
sujetos constituidos de forma natural. Se trata de un enfoque Unico en el tiempo, de modo
que se pierde la posibilidad de captar los posibles cambios que se operan en las respuestas
de los individuos en funcion del tiempo. Dado que, por otra parte, los sujetos no han sido
asignados aleatoriamente a los diferentes grupos de tratamiento, ni la variable
independiente ha sido por lo general activamente manipulada, se obtienen registros u

observaciones de caracter pasivo.
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Los estudios de enfoque transversal del disefio no experimental se dividen en 4
categorias: exploratorios, explicativos, correlaciones y descriptivos. Para el caso de esta
investigacion se empled un estudio descriptivo, pues el cual segun Dankhe (1986) busca
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a andlisis. Miden o evalUan diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendmeno o fendmenos a investigar. Desde el punto de vista cientifico,

describir es medir.

En esta investigacion se describio el nivel en que se presenta la variable calidad de vida
laboral de los trabajadores de la industria de la construccion en el Distrito Capital para dar
un panorama lo més detallado posible de la realidad laboral que vive este sector en el afio
2009.

2. Unidad de anélisis, poblacion y muestra.

La unidad de analisis corresponde al objeto de estudio que se pretende observar para
medir el fendmeno social. Es imprescindible especificar la unidad de analisis antes de

seleccionar la muestra (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).

Dicha unidad de andlisis puede abarcar personas, grupos humanos, poblaciones
completas, entidades geogréaficas determinadas, eventos o interacciones sociales, es decir
entidades intangibles, susceptibles de medir (Universidad Cat6lica de Chile, s/f).

Para el caso de la presente investigacién, la cual tiene un enfoque cuantitativo, la
unidad de andlisis estuvo conformada por los trabajadores de la industria de la construccion
en el Distrito Capital, quienes laboran tanto para obras publicas como para obras privadas

en ejecucion.

Para conocer la poblacion empleada en el sector construccion dentro del Distrito
Capital en el presente estudio, se tomd como fuente el Ultimo registro disponible el cual
pertenece al primer trimestre del afio 2008 de la Encuesta de Hogares por Muestreo, dicho

ndmero asciende a 26.381.

El tipo de muestreo empleado en este estudio fue el probabilistico de tipo sistematico,

el cual “es una técnica en la que un grupo inicial de encuestados es seleccionado en forma
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aleatoria. Los encuestados subsiguientes se seleccionan con una base en referencia o

informacion proporcionada por los encuestados iniciales” (Pereira, s/f).

Para poder obtener una muestra representativa de la poblacién mencionada se recurrio a

la formula del muestreo probabilistico:

. 22, P(1-P)
W-1e? + 2,,P(1-F)

A partir del célculo de la presente formula se obtuvo el tamafio de la muestra, el cual es
de 128 unidades muestrales. Se utiliz6 un error de 0.05% lo cual equivale a un intervalo de

confianza del 95%.

Se localizaron dichos trabajadores en obras que se encontraban en ejecucion dentro del
territorio correspondiente al Distrito Capital. Debido a que no se conocia con anterioridad
la ubicacidn ni el nimero de obras, se hizo una seleccién aleatoria de aquellas identificadas

por los investigadores a simple vista.

Por otro lado, se estimé visitar como namero minimo 10 proyectos en construccion
(tales como conjuntos residenciales, centros comerciales y/o de oficinas, obras publicas,
entre otros). Tomando en cuenta que el Distrito Capital cuenta con una extensiéon de 438
kilometros cuadrados, se procurd conservar una distancia radial igual a 438/43 kilometros
(43 kilémetros) aproximadamente entre una construccion y otra. Sin embargo dicho
calculo estuvo sujeto a cambios estrictamente en funcién de la ubicacion real de las obras

en ejecucion.

En lo que respecta al numero ideal de trabajadores a encuestar por cada obra visitada,
se destaca que, como se menciond anteriormente, si no se contd con el nimero ni la
ubicacion de las construcciones, pues tampoco con el nimero de trabajadores en cada una

de ellas.

Adicionalmente a lo expuesto en el parrafo anterior, se resalta el hecho de que la
cantidad de trabajadores en cada proyecto en ejecucion, varia de acuerdo a la magnitud del

mismo. Fundamentado en esto y en cumplir con las pautas que definen al muestreo
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probabilistico sistematico, la primera decision tomada fue la de aplicar el instrumento a un
namero de sujetos en cada construccion, tal que se satisficiera la condicion de mantener

una proporcionalidad aproximada de encuestados entre todas las construcciones visitadas.
3. Variables: definicion conceptual y operacional.

Una variable es un simbolo al que se le asignan valores a nimeros (Kerlinger y Lee,
2002). La variable a estudiar es: Calidad de Vida Laboral.

“La Calidad de Vida Laboral es el grado de satisfaccion personal y profesional
existente en el desempefio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado
por un determinado tipo de direccion y gestion condiciones de trabajo, compensaciones,
atraccion e interés por las actividades realizadas y nivel del logro y autodesarrollo

individual y en equipo” (Fernandez Rios 1999, c.p. Segurado y Agullo, 2002).

Para efectos del presente estudio se tomé como referencia la operacionalizacion de la
variable mencionada empleada por Garcia (2007) quien tom6 como base tedrica para la

elaboracién de su instrumento, la realizada anteriormente por Valdez (1989).

Para poder medir una variable es necesario disgregarla en sus dimensiones y luego en

indicadores los cuales son mensurables y permiten hacer operativa dicha variable.

1) Nivel de remuneracién: Para el trabajador el significado de su trabajo debe traducirse en
ingresos que le permitan vivir, ain asi la medicion de la calidad del nivel de remuneracion
no puede medirse por si sola, hace falta relacionarla con otros aspectos tales como la
preparacion requerida, la responsabilidad propia del puesto, la insalubridad de las
condiciones de trabajo, o bien se podria relacionarse con la capacidad de pago del
empleador. Es importante destacar que estos criterios pueden ser del no todo objetivos ya
que aplicando un criterio de equidad se produzcan remuneraciones que resulten injustas a
los ojos de otros criterios. A pesar de que los criterios de equidad en la remuneracion
tienen aspectos subjetivos existen dos factores que de manera general pueden definir la

calidad de vida laboral:

1.1) Remuneracion suficiente: Es definida como la que satisface el estandar de

suficiencia de una comunidad o bien el estdndar subjetivo del trabajador.
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Remuneracion justa: La que se mantiene en niveles similares en sus puestos de

trabajo en distintos lugares de trabajo (Valdez, 1989).

1.2) Compensacion basada en rendimiento o actividad.

1.3) Compensacion equitativa internamente y competitiva externamente.

2) Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo: Las condiciones de trabajo deben
evitar que el trabajador realice sus labores en un ambiente y/u horarios que puedan poner
en riego su salud y su integridad, asi mismo debe cuidarse que las exigencias del puesto de
trabajo sean proporcionales a la edad y a la capacidad fisica y psicosocial del trabajador
(\Valdez, 1989).

2.1) Entorno fisico, bioldgico, quimico y ergondmico seguro y agradable para

trabajar.

2.2) Aspectos y riesgos psicosociales.

2.3) programas de prevencion y adiestramiento (Garcia, 2007).

3.) Oportunidades para usar y/o desarrollar las capacidades humanas: Abarcan ciertos
aspectos que estimulan al trabajador a realizar su mejor esfuerzo en su puesto de trabajo

para satisfacer necesidades de autorrealizacion (Valdez, 1989).

3.1) Autonomia: Ingerencia para tomar decisiones concernientes a las actividades

inherentes al puesto de trabajo.

3.2) Variedad de Aptitudes: Un trabajo que facilite el desarrollo de las diferentes
aptitudes y habilidades del trabajador evitando que caiga en trabajos repetitivos y
monadtonos.

3.3) Informacion y retroalimentacion: Que el trabajador posea vision acerca del

impacto en la organizacion de las tareas que realiza.

3.4) Responsabilidades creativas y satisfactorias del puesto.

3.5) Planteamiento del trabajo: el trabajo comprende tanto el planteamiento del

trabajo como su ejecucion (Valdez, 1989).
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4) Oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo: Las actividades encaminadas a la
formacion de las aptitudes y al aprovechamiento de los conocimientos, educacion y
perspectivas de progreso del trabajador, tanto en sueldo como en jerarquia. Existen varios

aspectos referentes a esta dimension.

4.1) Nivel de desarrollo y aprendizaje: Explotacion y profundizacion de las

capacidades del trabajador.

4.2) Oportunidades de progreso y ascenso rapido: Posibilidades de ascenso dentro de

la organizacion.

4.3) Estabilidad: Sensacion de tranquilidad aportada por la garantia de la

permanencia en el puesto de trabajo y su remuneracion (Valdez, 1989).

5.) Integracion social en la organizacion: Oportunidades brindadas al trabajador de poder
expresarse y de tener relaciones personales satisfactorias dentro de su entorno laboral,

contribuyendo a la sensacion de pertenencia a su trabajo y a su vez, a su propia estima.
5.1) Compaferismo: Sentimiento de igualdad y ausencia de segregaciones.

5.2) Espiritu de equipo: Sensacién de unidad dentro del grupo de trabajo (Valdez,
1989).

5.3) Comunicacidn abierta entre los trabajadores.

6) Balance entre trabajo y vida privada: Las exigencias del puesto de trabajo no deben
afectar el tiempo de ocio ni el tiempo familiar, y que las oportunidades de ascenso no

requieran frecuentemente cambios geograficos.
6.1) Distribucion, dedicacion y satisfaccion del tiempo libre.
6.2) Eleccidn de los horarios de trabajo y del tiempo libre.
6.3) Trabajos en tiempo extra, nocturnos y fines de semana (Garcia, 2007).

7) Significado social de la actividad del empleo: La percepcion que tiene el trabajador

acerca de la empresa en donde trabaja, aspectos referentes a si ésta es un ente socialmente
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responsable en lo que respecta a sus actividades, eliminacion de desechos, técnicas de
comercializacién, précticas de empleo, relaciones con los paises en desarrollo,

participacion en campafas politicas, entre otras (Valdez, 1989).

7.1) Actividades socialmente responsables.

7.2) Significado social de la actividad del empleado.

7.3) Actividades medioambientales responsables (Garcia, 2007).
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable calidad de vida en el trabajo (Garcia, 2007).

Variable Dimensiones Indicadores items
1.1) Compensacion econémica justa, suficiente
1) Nivel de y satisfactoria. 1,4,38
remuneracion. 1.2) Compensacion basada en rendimiento o
actividad. 2,3,5
1.3) Compensacion equitativa internamente y
competitiva externamente. 6,40
2.1) Entorno fisico, bioldgico, quimico y
2) Condiciones de | ergonémico seguro y agradable para trabajar. | 7+ 910,11, 33,
seguridad y bienestar - - - 392341
en el trabajo. 2.2) Aspectos y riesgos pS|f:fJSOCIaIes.
2.3) Programas de prevencion y
adiestramiento. 52
3.1) Autonomia. 12
Calidadde | 3) Oportunidades | 3.2) Variedad de aptitudes. 14
vida en el para usar y/o 3.3) Informacidn y retroalimentacion. 16, 17, 22, 25,
trabajo desarrollar las _ _ 53
capacidades 3.4) Responsabilidades creativas y
humanas. satisfactorias del puesto. 13,15, 42, 43
3.5) Planteamiento del trabajo. 51
4.1) Nivel de desarrollo y aprendizaje. 20,54
4) Oportunidades de | 4.2) Oportunidades de progreso y ascensos
progreso continuoy | rapidos. 18, 19, 35, 44
estabilidad en el 4.3)Estabilidad .
empleo. 21,23
5.1) Compafierismo. 26, 55, 56
5) Integracion social | 5.2) Espiritu de equipo. 27,2829
en la organizacion. | 5.3) Comunicacion abierta entre los
trabajadores. 24
6.1) Distribucidn, dedicacion y satisfaccion del
tiempo libre. 46, 58
6) Balance entre 6.2) Eleccion de los horarios del trabajo y del
trabajo y vida tiempo libre. 30,57
privada. 6.3) Trabajos en tiempo extra, nocturnos y
fines de semana. 47,48, 49, 50
7.1) Actividades socialmente responsables. 31,37
7) Significado social | 7.2) Significados social de la actividad del
de la actividad del | empleado. 34,36
empleo. 7.3) Actividades medioambientales 2 45

responsables.
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4. Recoleccidn, procesamiento y analisis de datos.
4.1 Tipo de instrumento.

Originalmente el instrumento a utilizar en la presente investigacion fue la Encuesta de
Hogares por Muestreo, la cual es una investigacion de naturaleza estadistica y propdsitos
multiples que se realiza en Venezuela de forma continua desde el afio 1967. Surgié como
respuesta a la necesidad de disponer, en los periodos inter censales, de informacion sobre
la estructura, evolucion del mercado de trabajo y las caracteristicas socioeconémicas de la
poblacion, especialmente en relacion con variables susceptibles a modificaciones

significativas en el corto plazo (Instituto Nacional de Estadistica, s/f).

Debido a ciertas modificaciones del mencionado instrumento hechas a partir del afio
2005, las cuales suponen la supresion de ciertos indicadores que proporcionaban
informacion clave para el desarrollo del trabajo, hubo que cambiar el disefio metodolégico
del presente estudio hacia la descripcion de la calidad de vida laboral a través de

indicadores desarrollados en anteriores trabajos de investigacion referentes a este tema.

Para la recoleccion de los datos necesarios que midieran la variable calidad de vida
laboral en el sector construccién, se emple6 el instrumento segin Garcia (2007), el cual
consiste en una encuesta aditiva de acuerdo a la escala de Likert. Dicha encuesta se
compone de “un conjunto de aseveraciones (items) ante los cuales la persona expresa su
grado de acuerdo, desacuerdo o indecision. Cada item tiene habitualmente cinco opciones
de respuesta: muy de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo, y muy en desacuerdo.
No hay respuestas correctas o incorrectas” (Rodriguez, s/f). El presente instrumento fue
modificado para efectos de adaptacion a la muestra encuestada, entre estas modificaciones
se encuentra una nueva redaccion simplificada que incluyese términos empleados dentro de
la industria de la construccion. Todo esto para lograr una mejor comprension por parte de
los trabajadores quienes en su mayoria no completan los estudios de nivel media

diversificada. (Ver anexo A)
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El instrumento se compone de 3 secciones:

1) Datos sociodemogréficos del encuestado: donde se capta la informacion de las
caracteristicas del encuestado (sexo, edad, nivel de educacion, tiempo que tiene trabajando

en la industria de la construccion y el oficio que desempefia dentro de ésta).

2) Datos cuantitativos sobre la calidad de vida laboral: a través de 58 items repartidos

en 4 secciones se recoge informacion acerca de la calidad de vida laboral.

3) Valoracion de los trabajadores acerca de la importancia de las necesidades que
conforman la calidad de vida laboral: escala que intenta medir el orden de importancia que
para los trabajadores tienen las necesidades que integran la variable calidad de vida laboral
(Garcia, 2007)

4.2. Validez y confiabilidad del instrumento.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (s/f. c.p. Alva, s/f) la validez es el grado en que
un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Para ello, el instrumento
fue revisado y validado por dos profesores expertos, para efectos de proponer las

correcciones pertinentes.

Por otro lado la confiabilidad de un instrumento se refiere al grado en que su aplicacion
repetida al mismo sujeto arroja resultados coherentes y consistentes (Hernandez, Fernandez
y Baptista 2005, c.p. Garcia, 2007). Para poder medir la confiabilidad del instrumento es
necesario aplicarla como prueba piloto en un grupo de sujetos similares a la muestra
seleccionada. En este caso la prueba fue aplicada la primera semana de agosto de 2009 a un
grupo de sujetos que estuvo conformado por trabajadores de la construccion de la
constructora Ingenieria Elevenca que para ese momento se encontraba en el remate del
Centro Comercial Lider y en la constructora Balchic, C.A. la cual iniciaba la fase de
movimientos de tierra para la construccion de edificios residenciales EI Encantado. Ambas

obras ubicadas en el Municipio Sucre.

Durante el proceso surgio la necesidad de aplicar el instrumento como una encuesta
guiada, ya que los encuestados ademas de no tener la disposicion de responder el

instrumento por si solos, se encontraban realizando sus labores las cuales generalmente
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requieren de movimientos fisicos y atencion constantes. Adicionalmente a esto, a pesar de
que la encuesta fue redactada de una forma sencilla, algunos trabajadores requerian de
explicacion extra como ejemplos o situaciones hipotéticas para poder responder

adecuadamente.

En la obra del Centro Comercial Lider fue aplicada la prueba piloto a cinco
trabajadores, siendo aplicada en la obra de El Encantado a doce sujetos. Obteniendo un
total de diecisiete encuestados de manera exitosa, donde el tiempo de duracién por

encuesta fue entre siete y diez minutos aproximadamente.

Tabla 3. Alfa de Cronbach.

Case Processing Summany

] %
Cases  Walid 17 100,0
Excludeda n 0
Total 17 100,0

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,871 58

El alto indice obtenido revela que el instrumento puede ser aplicado a la muestra en la
presente investigacion. Segun Kaplan (s/f., c.p. Barraza, 2007) la confiabilidad en el rango

.70y .80 es lo suficientemente buena para cualquier propdsito de investigacion.

4.3 Estrategia para el trabajo de campo.

Para poder llevar a cabo la recoleccion de los datos del sector publico se contd con la
colaboracion de la Alcaldia de Caracas la cual planificé un plan estratégico de visitas de
los investigadores a diversas obras en ejecucion, conjuntamente con los inspectores

encargados.
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En la recoleccion de la informacion dentro del sector privado se acudid a

construcciones ubicadas dentro del Distrito Capital de manera aleatoria.

En la tabla a continuacién se muestran las diversas obras visitadas de acuerdo a las

parroquias que conforman el Distrito Capital.

Tabla 4. Obras visitadas dentro del Distrito Capital.

Parroquia HNombre de la obra

El Junguito Calzadas v tuberias Junquite

Isla Awe. Sucre
Eoulevard Awe. Sucre
sucre (Catia) Calzadas Zona E 23 de Enero

Huestra Casa IMadre
Torrentera Awve. Cuartel Catia

23 de Enero Calzadas v tuberias 23 de Enero
La Candelaria Lord Center
Flara Jardin
El Recreo LFes La Awilefia

Hipermercado Exito

San Pedro Ees Santa Mdnica

Con el objeto de llevar a cabo el muestreo probabilistico sistemético, se tomo en
cuenta que la cantidad de trabajadores puede variar de manera drastica entre una obra y
otra. Por lo tanto, para mantener la proporcionalidad entre las encuestas aplicadas en cada
obra, fue necesario ubicar el nimero total de trabajadores en cada lugar de trabajo a fin de

obtener un porcentaje de sujetos a encuestar por obra.

El criterio de seleccion del mencionado porcentaje se calculd a partir de una obra en
particular en la que solo fue posible encuestar al 20% de sus trabajadores. De esta manera

se tomé como referencia dicha obra, y se procedié a encuestar al 20% de los trabajadores
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del resto de las obras faltantes, hasta cumplir con el total del nimero muestral calculado
(128 trabajadores).

La tabla que se presenta a continuacion muestra el porcentaje de encuestados en
relacion al total de trabajadores que laboraban en cada obra para el momento en que se

aplicé el instrumento.

Tabla 5. Porcentaje de trabajadores encuestados con respecto al total que labora

en cada obra.

Nombre de la Numero de Porcentaje | Numero de
Obra. trabajadores. de trabajadores
trabajadores | encuestado.
encuestado.
Plaza Jardin. 87 20,68% 18
Isla Avenida Sucre. 25 20% 5
Boulevard Avenida 42 21% 9
Sucre.
Lord Center. 40 20% 8
Residencias La 120 17,5% 21
Avilefia.
Hipermercado Exito. 150 19,3% 29
Calzadas Zona E 23 de 5 20% 1
Enero.
Nuestra Casa Madre. 5 20% 1
Torrentera Avenida 5 20% 1
Cuartel de Catia.
Calzadas y tuberias 30 20% 7
Junquito.
Residencias Santa 78 30% 24
Monica.
Calzadas y tuberias 23 20 20% 4
de Enero.

4.4. Codificacion y tabulacion de los datos.

Una vez finalizado el trabajo de campo se procedié a la codificacién de la data obtenida

para poder efectuar su analisis.

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2005, c.p. Garcia, 2007) la codificacion de

respuestas incluye cuatro pasos:

1) Establecer los codigos de las alternativas de respuestas: se les asignaron valores

numéricos con un significado especifico solo a las categorias de los datos
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sociodemograficos, debido a que los items medidores de la variable calidad de vida
laboral ya habian sido precodificados y no se tienen preguntas abiertas.

Elaborar el libro o documento de codigos: una vez que estan codificadas todas las
categorias del instrumento de medicion se procede a elaborar el libro de codigos
(Ver anexo B), para poder describir la localizacion de las variables y los codigos
asignados a los tributos que la componen. Esta compuesto de variables, items,
categorias, codigos, y columnas. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2005, c.p.
Garcia, 2007).

Codificacion fisica: basandose en el libro de codigos se procedid a vaciar las
respuestas en la matriz de datos creada como un archivo en el SPSS version 15.0.
Dicha matriz esta compuesta de filas, que representan los casos para cada obra y las

columnas que representan los codigos de las categorias (Garcia, 2007).

4.5. Presentacion y procesamiento de la informacion.

Durante el proceso de recoleccion de la informacion, a través del instrumento

elaborado, fue posible obtener la informacidn necesaria para medir la variable calidad de

vida laboral.

Las categorias de respuesta de los encuestados fueron clasificadas entre los valores 1y

5, los cuales posteriormente fueron catalogados de la siguiente manera:

5y 4: alta calidad de vida laboral.
3: mediana calidad de vida laboral.

2y 1: baja calidad de vida laboral.

En la seccién donde se clasifican las dimensiones segun su nivel de importancia, se da

la opcion de catalogar dichas dimensiones en un rango que asciende del 1 al 7, siendo el 1

considerado como el mas importante, y 7 como el menos importante.
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5. Factibilidad de la investigacion y consideraciones éticas.

Para llevar a cabo la investigacion se contd con los recursos econémicos suficientes, asi
como también con el apoyo de personas con conocimientos en el area, tanto profesores y

profesionales de la construccion como entes institucionales.

En adicion a esto, la finalidad de este estudio es dar a conocer cémo es el nivel de la
calidad de vida laboral de la industria de la construccion en el Distrito Capital. La
realizacion de esta investigacion es exclusivamente para estrictos fines académicos, y tiene
como objetivo aportar al cuerpo de conocimientos de las Ciencias Sociales las condiciones

en las que se encuentra la Calidad de Vida Laboral de los trabajadores de dicho sector.

Durante la elaboracion de este estudio no se generaron dafios ni perjuicios a ninguna

persona ni ente organizacional.
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CAPITULO V

ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En esta etapa de la investigacion se realizé un estudio a profundidad de la variable
calidad de vida laboral de los trabajadores de la industria de la construccion en el Distrito

Capital segun los resultados obtenidos en las encuestas.

En primer lugar se analiz6 el comportamiento de las variables sociodemogréficas que
caracterizan a la muestra encuestada (sexo, edad, nivel educativo, tiempo trabajando en la
industria de la construccién y oficio que desempefia el sujeto). Seguidamente se calculd el
nivel global de la calidad de vida laboral, para luego analizar dicha variable de acuerdo a

los rangos establecidos dentro de cada variable sociodemografica.

Luego se tomo en cuenta la variable sector (publico o privado) al que pertenece cada
una de las obras visitadas para analizar si existen diferencias entre las condiciones
otorgadas a los trabajadores entre constructoras contratadas por el estado y constructoras
contratadas por entes privados. Seguido a esto se procedié a hacer el anlisis de cada una
de las dimensiones que integran el concepto de calidad de vida laboral para conocer su

nivel de presencia dentro de la muestra de trabajadores de la industria de la construccion.

Finalmente se ponder6 de acuerdo al criterio de cada trabajador la importancia de las
dimensiones de la variable calidad de vida laboral segun una escala del 1 al 7 siendo el 1

mas importante y el 7 menos importante.
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1. Andlisis del comportamiento de las variables sociodemograficas a partir de la

muestra encuestada.
1.1 Anélisis de la muestra segun la variable sexo.

En todas las visitas realizadas a obras de la construccion, se observo que el 100% de los
trabajadores eran hombres. En relacién a esto, cabe destacar que “una de las razones que
pueden explicar esta situacion es que tradicionalmente los oficios y actividades de la obra
los han realizado los hombres, ya que antiguamente se basaban en una combinacién de
destreza y fuerza fisica que no se le atribuia culturalmente a la mujer” (Fundacién Laboral

de la Construccion, 2002).

La presencia de dicho paradigma cultural aunado a que dentro del sector construccion
la implementacion tecnoldgica es muy escasa, perpetda la continua demanda de trabajo
manual, pareciendo acentuarse ain mas, la dificultad de acceso a esta industria por parte de
las mujeres. A su vez, la mano de obra en paises subdesarrollados tiende a ser econémica,
lo cual no genera ninguna clase de estimulo para invertir en nuevas tecnologias, pues
resultaria mas costoso para las constructoras el implementar mejoras tecnoldgicas, que
mantenerse costeando la remuneracion proveniente mayoritariamente del trabajo manual.

Esto trae como consecuencia que esta situacion perdure en el tiempo.

“En los paises de ingreso elevados, donde la mano de obra es cara, las maquinas han
tendido a sustituir a los trabajadores en la realizacion de numerosas obras nuevas. En
cambio, en los paises en desarrollo, donde la mano de obra es barata, la mayoria de las
tareas se realizan mediante métodos manuales con un uso minimo de maquinaria y

equipo.” (Ficha informativa de sector, s/f).

A pesar de que pueda atribuirse la escasa mano de obra femenina a la poca
tecnificacion existente dentro de la construccion, existen datos que aseveran gque en paises
donde si se le da importancia al factor tecnolégico, siguen siendo pocas las mujeres que
consideran como opcion formar parte de la fuerza laboral de esta industria. “Hoy en dia, las
maéaquinas han reemplazado buena parte de las actividades de esfuerzo fisico lo que no ha
ido acompafiado necesariamente de un cambio de percepcidn cultural sobre las actividades

que son “propias” de los hombres y no de las mujeres. Sea por esta 0 por otras razones, son
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pocas las mujeres que buscan una alternativa laboral en el sector” (Fundacion Laboral de

la Construccion, 2002).

Por otro lado, existen algunos gobiernos de paises desarrollados donde se ha intentado
implementar politicas de inclusion de las mujeres dentro de la construccion, dichas
politicas no han resultado lo suficientemente fructiferas, pues se hallan registros (en paises
como Inglaterra y Estados Unidos) de discriminacion por género por parte de los mismos

trabajadores dentro del sector construccion.

Una reciente investigacion en el Reino Unido puso de manifiesto que el trabajo de la
construccion conlleva a un entorno competitivo y conflictivo en el que las mujeres son
objeto de una discriminacion abierta y encubierta frente a los hombres (Dainty y otros,
2000, c.p. Oficina Internacional del Trabajo, 2001). De manera analoga segun la Oficina
Internacional del Trabajo (2001), estos hechos se repitieron en Estados Unidos en el caso
de un plan gubernamental dirigido a incrementar el nimero de trabajadoras dentro del
sector construccién, dicho plan especto sin éxito que las mujeres llegaran a constituir entre
un 20% y 25% de la fuerza laboral del sector construccion, y a lo largo del tiempo dicho
namero se ha mantenido apenas en un 2%. “La cultura y la composicién de la mano de
obra de esta industria tradicionalmente compuesta por hombres, se han mantenido intactas”

(Oficina Internacional del Trabajo, 2001).

En Venezuela no hay cabida para la mujer en la fuerza laboral de la industria de la
construccion. Siguiendo la tendencia mundial de dicha industria, los paises en vias de
desarrollo se basan fundamentalmente en el trabajo manual, y ademas de esto el trabajo en
la construccidn generalmente no forma parte de las preferencias por parte de las mujeres
que ingresan al mundo laboral, con esto se entiende el por qué de la ausencia de
trabajadoras en la presente investigacion. Una vez abarcado este fendmeno, se entiende que

toda la informacion procesada en este andlisis se refiere a sdlo sujetos de sexo masculino.
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1.2. Andlisis de la muestra segun la variable edad

Grafico 1. Distribucion en porcentaje de los trabajadores segun la edad.

B 13-30 aios
I 31-40 afios
[ 141-50 afios
Bl 5160 afios
[ IMas de 60 afios

Puede observarse en el grafico que un 48,43% agrupa a dos rangos consecutivos (las
edades comprendidas entre 18-30 afios y 31-40), lo que indica que aproximadamente la
mitad de la poblacion de trabajadores dentro del sector construccion se configura por
personas jovenes. En relacién a este hecho puede mencionarse que debido a que los
trabajadores en su mayoria provienen de estratos socioeconémicos bajos, se ven tentados a
abandonar sus estudios y buscar la manera de generar ingresos lo mas pronto posible,

encontrando en el sector de la construccion una via para iniciarse en el mundo laboral.

Adicionalmente a esto, se destaca que casi un 4% de trabajadores pertenecen a la
tercera edad. Este hecho es resaltante ya que muchos trabajadores segun la Ley del Seguro
Social estan en edad de ser jubilados, y por el contrario, se encuentran laboralmente
activos. A pesar de que puedan presentar deterioro de sus habilidades y no estar
capacitados para los requerimientos fisicos y ambientales que implica el trabajo en este
sector, puede presumirse que estos trabajadores contintan en sus labores por diversas
razones. La primera podria deberse a que aquellos trabajadores con mayor edad tienden a
tener mas experiencia y por lo tanto, a percibir una mayor remuneracion que el resto,
decidiendo asi continuar con sus labores. La segunda razon atribuida a que los trabajadores
en edad de jubilacion no ejercen su derecho a jubilarse puede deberse al desconocimiento

de este aspecto de la ley.
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1.3. Andlisis de la muestra segun la variable nivel educativo.

Gréfico 2. Distribucion en porcentaje de los trabajadores segun el nivel educativo.

. Basica mcompleta

. Basica completa

LI Media me ompleta

. Idedia completa
Tecmca universitaria
mcompleta

Se toma en cuenta que del total de los encuestados, un 90,62% de los trabajadores no
completaron los estudios de bachillerato, lo cual indica que la poblacion del sector
construccion generalmente pertenece a niveles educativos bajos. Esto puede atribuirse a
que los trabajadores, quienes en su mayoria provienen de estratos socioeconémicos bajos,
se ven forzados a abandonar los estudios a temprana edad para entrar en el campo laboral y
poder percibir sustento econémico. Es por esto que, como se dijo en el grafico anterior, los
trabajadores en su mayoria son jovenes, pues existe una tendencia general de no culminar
los estudios de bachillerato para ingresar en al mercado laboral. Aunado a esta realidad, se
presume que la mala situacion en que se encuentra la educacién publica, donde
generalmente la inestabilidad en los sistemas de compensacion dentro del sector educativo
y la precaria situacion de sus instalaciones, hacen una tarea ardua el poder culminar los
estudios de bachillerato.“Son pocas las escuelas que no tienen las paredes sucias o
desconchadas, arbustos creciendo en las ranuras de los muros y platabandas, bafios
inservibles, y acumulacion de monte y basura en un sinnimero de areas y rincones (...) los
nifios venezolanos reciben en este ambiente, una educacion mediocre sujeta a frecuentes

paralizaciones” (Bruni, s/f).
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1.4. Andlisis de la muestra segun la variable tiempo de trabajo en el sector de la

construccion.

Gréfico 3. Distribucion en porcentaje de los trabajadores segun el tiempo de

trabajo en el sector de la construccion.

B 0-5 afios

I 6-10 afios
[]11-15 afios

B 15-20 afios

[ ] Mas de 20 afios

El grafico demuestra que cerca del 25% de los sujetos encuestados tiene mas de 20
afios trabajando para el sector de la construccion. Por otra parte, casi el 43% de la
poblacién, ha trabajado para dicha industria entre 11 y 20 afios. Teniendo asi, casi un 67%

de trabajadores con mas de 11 afios laborando para la industria de la construccion.

Este porcentaje tan alto de trabajadores con méas de 11 afios de antigiedad, puede
deberse a que la gran mayoria de éstos por tener niveles educativos insuficientes, no
cuentan con muchas opciones dentro del mercado laboral, por lo tanto una de las pocas
opciones que tienen dentro del mundo del trabajo formal se encuentra dentro del sector de
la construccién, el cual no exige a sus trabajadores niveles de formacion de media
diversificada, técnica o universitaria, ya que la predominancia del trabajo es de tipo manual
y se enfatiza en las aptitudes fisicas de los individuos, y es por ello que el ingreso a la

industria de la construccion tiende a ser accesible desde temprana edad.
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2. Indice estadistico global de la variable Calidad de Vida Laboral.

Tabla 6. Media, minimo y maximo de la muestra.

H Valid 122

Ilissing 1]
Ivlean 38210
Std. Ervor of Tvlean JE0E1
Std. Deviation 854
Ilindronrn 283
Iladraarn 471

Como puede observarse en la tabla, la media global de la variable calidad de vida
laboral es 3,82 lo cual indica que los trabajadores del sector construccion en el Distrito
Capital presentan un nivel mediano de calidad de vida laboral. La desviacion estandar de
0.3485 indica que los niveles medios de la poblacién no se desvian notoriamente del

promedio, sino que se mantienen mas bien con valores cercanos a éste.

En relacion al puntaje maximo y minimo obtenido, se evidencia que existen, aunque
sea con poca frecuencia, tanto niveles bajos como niveles altos de calidad de vida laboral,

dentro de la poblacidn estudiada.

Algunos de los puntajes més bajos pueden representar a los trabajadores que se
encuentran en las condiciones mas precarias, como por ejemplo, en el caso de aquellos que
no se encuentran contratados y que por lo tanto no gozan de los beneficios que ofrece la
Convencion Colectiva de este sector, ni mucho menos los que puedan brindar las
constructoras a sus trabajadores, careciendo asi de las condiciones de trabajo mas

adecuadas y los recursos necesarios para una buena higiene y seguridad industrial.

En relacion a los puntajes mas altos puede hacerse referencia a algunos trabajadores
que cuentan con mejores condiciones que las que otorga la Convencién Colectiva. Lo cual
puede motivar al trabajador de tal manera que perciba como positiva el resto de las
condiciones laborales que le son otorgadas a pesar de que en realidad no sean las mas

adecuadas.
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3. Indice estadistico global de la calidad de vida laboral en funcién de las variables

sociodemogréaficas.

Tabla 7. indice de la variable calidad de vida laboral segtin los rangos de edad.

Edad del Exncuestado Ivlean M

12-30 afioz 32126 2
31-40 afioz 32306 35
A1-50 afinz 381532 7
51-80 afinz 32063 24
4z de 60 afios 39280 5
Total 38210 128

Segln muestra la tabla, los valores de la media de la calidad de vida laboral no varian
de manera significativa al relacionarla con la edad de los trabajadores. Esto quiere decir
que las condiciones laborales que se ofrecen a los trabajadores dentro de la industria de la
construccion no se encuentran en funcion de las edades que puedan tener los trabajadores,
asi como tampoco del tiempo que tengan dentro de dicha industria, pues asi como
demuestra el grafico 3, mas del 50% de estos trabajadores han laborado dentro de la

industria por més de 10 afios.

Tabla 8. Indice de la variable calidad de vida laboral segin los rangos de los niveles

educativos.

WNivel de educacion que Ilean H
Bdzica incompleta 3.E067 38
Basica completa 32054 54
Iledia incornpleta 3E538 28
Iledia completa 38045 11
Térnica universitaria

mcorpleta 35200 1
Total 32210 128

Al igual que la tabla anterior, al relacionar el nivel de calidad de vida laboral con el
nivel educativo del trabajador encuestado se observa que la variacion entre los intervalos

permanece relativamente constante.
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Esto indica que la calidad de vida laboral no varia de acuerdo al nivel educativo de los
trabajadores, ya que como se dijo anteriormente, el nivel educativo no es tomado en cuenta

para poder trabajar en la industria de la construccion.

Puede notarse que los trabajadores que culminaron los estudios de bachillerato reportan
los niveles méas bajos dentro la mediana calidad de vida laboral. Esto puede explicarse
debido a que los trabajadores con mayor nivel formativo, a diferencia de aquellos con
niveles incompletos, presentan un mayor sentido critico del ambiente de trabajo, lo que
acarrea mayor inconformidad con las condiciones que ofrece la industria de la

construccioén.

Tabla 9. Indice de la variable calidad de vida laboral segtn los rangos del tiempo de

trabajo.

Tiermpo trabajando Ilean H

0-5 afins 3,7995 20
A-10 afioz 3, 7848 a1
11-15 afios 3,9503 32
16-20 afios 3,7783 24
Ivlds de 20 afios 3,7726 31
Total 38210 128

En la presente tabla, puede observarse que el indice de calidad de vida laboral no varia
de acuerdo al tiempo que tienen los trabajadores dentro de la industria de la construccion.
Pues se mantiene un nivel mediano en la totalidad de sus trabajadores y no se observan

diferencias al estudiarlos por rangos de antigiiedad.
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4. Indice de calidad de vida laboral segin el sector de la obra y las constructoras

implicadas en la investigacion.

Tabla 10. Indice de la variable calidad de vida laboral seguin obras del sector

publico y privado respectivamente.

Sector piiblico
M Walid 28
Missing n
Nlean 36719
Std. Error of Ivlean JLdanE
Std. Denvdation 24600
Ilirdrourm 319
Ilazdranrn 4,24

Sector privado
) Walid 100
Ilissing 0
Ilean 324611
Std. Exror of Ilean 03630
Std. Deviation 6302
Mlirdraurn 283
Ilazirenrn 41

Como puede notarse, en las dos tablas que representan las obras del sector pablico y
sector privado respectivamente, el promedio de calidad de vida laboral es mayor en el
sector privado con una escasa diferencia de 0,1832 sobre el promedio de calidad de vida
laboral en las obras del sector publico. Sin embargo, ambos sectores presentan un nivel

mediano de calidad de vida laboral.

El puntaje minimo (2,83) se asocia a un caso dentro del sector privado, con un
promedio de 2,83, reflejando un nivel bajo de calidad de vida laboral. Siendo el puntaje
méaximo 4,71 dentro del mismo sector, lo cual implica un nivel alto de calidad de vida

laboral.

Sin embargo, a pesar de los resultados obtenidos comparando los dos sectores, es de
importancia destacar que todas las constructoras son privadas. Se evidencia en este andlisis
que no existen diferencias entre los niveles medios de calidad de vida laboral entre ambos

sectores, y esto se explica a través de que dichos niveles obtenidos no se encuentran en
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funcion del sector, sino mas bien de las condiciones que ofrece cada constructora

especifica.

Tabla 11. indice global de calidad de Vida Laboral segln las constructoras

implicadas en la investigacion.

Constrictora Iylean H Std. Deviation

Constructors & 42083 ] S1568

Constructora B 40542 12 2578

Constreutora C 3.5550 3 36503

Sectar Constructora D 3,75320 a1 5742
Privado Constructora E 3.5870 10 B3
Constructora F 3,71620 10 L2911 54

Constructora G 38050 4 AT Ta

Constrctora H 32,7000 5 19066

Constrctora I 40904 24 LA5567

Constructora J 37420 5 a0

Constructora K 30878 ] 20930

Sector Piblico Constructora L 34533 3 L6143
Constrctora Iv 36000 7 L7330

Constrctora N 38475 4 A3

Total 3,2210 128 a5

El presente cuadro que indica el promedio de la variable calidad de vida laboral en
funcidn de las constructoras, demuestra un nivel mediano de dicha variable para la mayoria

de las constructoras de los dos sectores.

Se resalta que el sector privado agrupa 3 constructoras que presentan un alto indice de
calidad de vida laboral. Este hecho puede deberse a que dichas constructoras ofrecen
condiciones de trabajo que estan por encima de las estipuladas en la Convencion Colectiva.
Aunado a esto, se observo que actualmente las obras del sector privado son de mayor
envergadura, lo que implica mayores ganancias a las constructoras, posibilitando la
oportunidad de ofrecer a sus trabajadores, condiciones laborales que sean competitivas con

respecto al resto de las constructoras.

5. Promedios de las dimensiones que conforman la variable calidad de vida

laboral.

En este punto se aborda cada una de las siete dimensiones especificando su promedio

resultante. Para estos calculos se tomé en cuenta el 100% del nimero muestral.
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5.1 Nivel de remuneracion.

Tabla 12. Promedio de la dimension por item.

Item media

1. Salario justo y suficiente. 3,82
2. Responsabilidades asignadas 3,80
3. Posibilidad de recibir incentivos o bonos. 421
4. Porcidn justa de las ganancias en relacion a la 2,77
produccién de la industria.

5. Salario de acuerdo al rendimiento. 2,47
6. Competitividad Externa. 3,38
38. Satisfaccién que aporta el salario. 3,71
40. Equidad interna. 3,56
Promedio 3,47

La presente tabla muestra un promedio de 3,47, indicando un nivel mediano de

presencia en la presente dimension.

Como puede observarse la mayoria de los indicadores revelan nivel mediano de
presencia. El item 3 presenta un alto nivel, esto puede deberse a que la mayoria de las
constructoras ofrecen bonos mensuales de asistencia. Sin embargo puede notarse un bajo
nivel en el item 4, en el cual los trabajadores revelan su inconformidad en relacion a la
distribucion de los beneficios que se obtienen en la industria, pues estdn concientes de las
grandes ganancias que obtienen las constructoras, y de la poca proporcion que se destina

para el pago de las labores de sus trabajadores.

En lo que respecta al item 5, el cual también presenta un bajo nivel de presencia, puede
decirse que debido a que todos los salarios se encuentran tabulados en la Convencién
Colectiva independientemente del rendimiento, los trabajadores no se sienten motivados a
progresar dentro de su trabajo ya que no existe un sistema que permita premiar a los

trabajadores por su desempefio.
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Tabla 13. Niveles medios de remuneracion en funcion de variables

sociodemogréaficas.

Variables
sociodemograficas Nivel de Remuneracion
Items
1 2 3 4 5 6 38 40 Promedio
Edad

18-30 afios 4,00 3,96 4,22 2,70 2,19 3,19 3,78 3,56 3,45
31-40 afios 3,71 3,80 4,06 2,89 2,49 3,51 3,69 3,49 3,46
41-50 afios 3,84 3,70 4,14 2,59 2,62 3,55 3,78 3,59 3,48
51-60 afios 3,75 3,83 4,54 2,88 2,59 3,38 3,58 3,58 3,53
Maés de 60 afios 3,80 3,40 4,20 3,00 2,40 3,60 3,60 3,80 3,48

Tiempo trabajando

dentro de la industria

de la construccion
0-5 afios 4,25 4,15 4,25 3,60 2,20 3,20 3,85 3,25 3,59
6-10 afios 3,67 3,86 3,90 3,14 2,29 3,67 3,67 3,71 3,49
11-15 afios 4,00 4,00 4,31 2,75 2,53 3,53 3,94 3,97 3,63
16-20 afios 3,42 3,29 4,17 2,25 2,50 3,08 3,38 3,42 3,19
Maés de 20 afios 3,77 3,71 4,32 2,68 2,68 3,35 3,68 3,35 3,44

Nivel de educacion
Bésica incompleta 3,78 3,75 431 2,78 2,39 3,08 3,69 3,50 3,41
Bésica completa 3,74 3,78 4,22 2,72 2,54 3,54 3,65 3,56 3,47
Media incompleta 4,04 3,88 4,08 2,92 2,77 3,35 3,88 3,73 3,58
Media completa 3,82 3,82 4,18 2,64 1,73 3,64 3,64 3,45 3,37
Técnica universitaria 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,25
incompleta

La tabla 13 indica que los niveles medios de remuneracion para los sujetos de edades
comprendidas entre 51 y 60 afios, se ubica entre los niveles mas altos, sin embargo la
totalidad de los rangos de las edades se sitian en un nivel mediano de remuneracion,
manteniendo muy corta distancia entre sus valores, ya que el menor valor corresponde a un
nivel de 3,45y el mayor es de 3,53.
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En cuanto al tiempo que tienen los sujetos dentro de la industria de la construccion se
observa un mayor nivel de remuneracion (3,63) en aquellos que han trabajado en un lapso
de 11 a 15 afios. Estableciéndose los trabajadores que tienen entre 16 y 20 afios laborando
para la mencionada industria, en un nivel medio de 3,19. De igual forma, todos los

trabajadores se ubican en un mediano nivel de remuneracion.

Por otro lado, se observa que los trabajadores con estudios de media incompleta
reportan el nivel medio mas alto (3,58). Teniendo el nivel mas bajo aquellos que tienen
estudios técnicos universitarios incompletos.

5.2 Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo

Tabla 14. Promedio de la dimension por item.

item Media

7. Lugar seguro para trabajar. 3,13
8. Lugar saludable para trabajar. 3,23
9. Relacion entre condiciones y problemas de salud 3,09
futuros.

10. Existencia de buen ambiente laboral. 3,72
11. Lugar agradable para trabajar. 3,63
33. Predomina mas la armonia que los pleitos. 4,33
39. Satisfaccion con condiciones fisicas. 3,55
41. Satisfaccion con condiciones de seguridad e higiene 3,37
52. Programas de salud ocupacional. 3,95
Promedio 3,56

El promedio de los items que conforman la dimension condiciones de seguridad y
bienestar en el trabajo arrojan un nivel mediano, lo cual puede explicarse al tomar en
cuenta que el sector construccion presenta la particularidad de que las situaciones de alto
riesgo no pueden ser eliminadas en su totalidad. En adicidn a esto se observa cierto nimero
de trabajadores quienes no cuentan con el equipo apropiado, y por ende realizan labores sin
la proteccion necesaria o simplemente suspenden sus actividades. Hay quienes también no

cumplen voluntariamente con las normas de seguridad.

En cuanto al item 33, el cual evidencia un nivel alto de dicha dimension puede decirse

que las relaciones informales o sociales que se dan dentro del ambiente laboral se
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desarrollan generalmente en términos armoniosos, los cuales se extienden a las relaciones

formales entre los trabajadores.
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Tabla 15. Niveles medios de condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo en

funcién de variables sociodemogréficas.

Variables

sociodemograéficas

Condiciones de Seguridad y Bienestar en el Trabajo

Items
7 8 9 10 11 33 39 41 | 52 Promedio
Edad

18-30 afios 3,30 3,30 3,22 3,59 3,30 4,48 3,59 3,41 4,15 3,59
31-40 afios 3,26 3,23 3,34 3,86 3,69 4,43 3,60 3,57 3,91 3,65
41-50 afios 3,05 3,19 2,97 3,70 3,59 4,19 3,51 3,14 3,81 3,46
51-60 afios 3,13 3,38 2,83 3,96 3,83 4,17 3,42 3,30 4,13 3,57
Maés de 60 afios 2,00 2,60 2,60 4,00 4,40 4,60 3,80 3,60 3,20 3,42

Tiempo trabajando

dentro de la industria

de la construccion
0-5 afios 3,40 3,25 3,20 3,65 3,55 4,35 3,60 3,45 4,00 3,61
6-10 afios 3,00 3,24 3,14 3,52 3,29 4,33 3,24 3,33 3,86 3,44
11-15 afios 3,59 3,41 3,31 4,25 3,97 4,44 4,00 3,63 3,91 3,83
16-20 afios 2,75 3,25 3,21 3,58 3,50 4,25 3,54 3,33 4,13 3,50
Maés de 20 afios 2,87 3,03 2,65 3,45 3,68 4,26 3,26 3,10 3,87 3,35

Nivel de educacion
Bésica incompleta 3,11 3,36 2,78 3,72 3,72 4,44 3,49 3,31 3,94 3,54
Bésica completa 3,00 3,15 3,11 3,67 3,63 4,20 3,44 3,33 3,76 3,48
Media incompleta 3,46 3,38 3,15 3,73 3,35 4,38 3,96 3,54 4,12 3,67
Media completa 3,00 3,00 3,73 4,00 4,48 4,45 3,45 3,36 4,36 3,76
Técnica universitaria 4,00 2,00 4,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 5,00 3,33
incompleta

En cuanto a la variable condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo los sujetos de

edades entre un rango de 31 a 40 afios poseen el nivel medio mas alto de dicha variable

(3,65). Por otro lado los trabajadores mayores de 60 afios reportan el nivel medio mas bajo

(3,42). La variable condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo se ubica en un nivel

mediano al observarla en funcion de la edad de los trabajadores.

Al tratarse del tiempo de los trabajadores dentro de la industria de la construccion,

aquellos que han laborado entre 11 y 15 afios poseen el nivel medio mas alto de la
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mencionada variable (3,83), siendo los que han trabajado por mas de 20 afios los que
reportan el menor nivel (3,35). El 100% de los trabajadores presenta un nivel mediano en

la presente variable estudiada.

De acuerdo al nivel de educacidn, los trabajadores con estudios medios completos
reportan el mayor promedio (3,76) y los trabajadores con el menor nivel medio son
aquellos que no han completado o no completaron los estudios técnicos universitarios
(3,33).

5.3 Oportunidades para usar y/o desarrollar las capacidades humanas.

Tabla 16. Promedio de la dimension por item.

Item Media
12. Independencia en el trabajo. 3,98
13. Aspiraciones y expectativas satisfechas. 4,05
14. Trabajo menos monétono y estresante posible. 3,40
15. Planteamiento de retos atractivos, desarrollo de 3,80
creatividad.
16. Informacion de asuntos y cambios importantes 4,26

suministradas por el jefe de obra.

17. Informacién de asuntos y cambios importantes 4,03

suministradas por contratistas.

22. Sindicato representa los intereses de los 2,43
trabajadores.

25. Jefes de obras accesibles. 4,38
42. Satisfaccion con responsabilidades asignadas y 4,11
logros.

43. Satisfaccion con niveles de dificultad. 4,25
51. Libertad de elegir método y ritmo de trabajo. 3,66
53. Informacion sobre el desempefio requerido. 4,36
Promedio 3,89

Los items que miden la presente dimension muestran una mayoria con nivel alto (seis
items). Se observa que cuatro items tienen un nivel mediano y s6lo uno con un nivel bajo

de 2,43. Esta dimension se ubica en un nivel mediano.
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Puede observarse que el item 13 evidencia que los trabajadores se encuentran
satisfechos con respecto a sus aspiraciones y expectativas dentro de las faenas que realizan,
a pesar de que dentro de la industria de la construccion las posibilidades de ascenso son
escasas pues un trabajador puede pasar varios afios a cargo del mismo oficio. Por otro lado

la ausencia de incentivos que premien el esfuerzo y rendimiento.

Los items 42 y 43 también reportan niveles altos (por encima de 4 puntos), lo cual
indica que los trabajadores estdn conformes con las responsabilidades que se les asignan y

la dificultad que representa el trabajo.

De acuerdo a los items 16, 17, 25 y 53, puede decirse que hay una buena
retroalimentacion, ya que las vias de informacion y de comunicacion, fluyen de manera

efectiva desde los patronos y maestros de obras hacia los trabajadores.

Los items 12, 14, 15 y 51 revelan una condicion mediana en lo que respecta a la
autonomia o ingerencia que tiene el trabajador sobre el trabajo que realiza. Ademas de
esto, la existencia de trabajo monétono cercena la posible capacidad de desarrollar su

creatividad y poner en préctica sus ideas respecto al método y ritmo de trabajo.

Por ultimo al tratar el tema del sindicato en el item 22 se tiene que la mayoria de los
trabajadores no tienen confianza en el papel que juega el mismo. Esto puede ser debido a
que la mayoria de los trabajadores se sienten desplazados en todo lo relacionado a sus
intereses como trabajadores, ya que el sistema sindical actual presenta vicios y hechos de
corrupcion, entre los cuales puede mencionarse por ejemplo, la extorsion por parte de los
sindicatos hacia las constructoras y los trabajadores a quienes les obligan pagos que se

encuentran por fuera del marco legal.
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Tabla 17. Niveles medios de oportunidades para usar y/o desarrollar las

capacidades humanas en funcién de variables sociodemogréficas

Variables

sociodemograéficas

Oportunidades para Usar y/o Desarrollar las Capacidades Humanas

Items

12 13 14 15 16 17 22 25 42 43 51 53 | Promedio

Edad

18-30 afios 3,74 | 339|315 | 348 419 | 4,00 | 256 | 426 | 4,04 | 4,41 | 356 | 4,26 3,75
31-40 afios 389 | 386|314 | 366 434 | 391 | 246 | 454 | 4,09 | 426 | 351|443 3,84
41-50 afios 414 | 422 | 341 | 384 414 | 397 | 246 | 435 | 4,03 | 408 |373]| 432 3,89
51-60 afios 4,00 | 417|382 | 4,17 433 | 413 | 229 | 425 |433| 433 |371]|433 3,99
Maés de 60 afios 460 | 4,40 | 4,40 | 4,40 460 | 460 | 200 | 480 |4,20| 424 | 4,60 | 4,80 4,30

Tiempo trabajando
dentro de la industria

de la construccion
0-5 afios 3,70 | 395|315 | 3,65 410 | 390 | 245 | 425 | 410 | 440 | 3,70 | 430 3,80
6-10 afios 362 | 381|329 348 424 | 395 | 276 | 452 | 381 | 410 | 3,05]| 4,19 3,74
11-15 afios 431 | 413|334 | 3,88 434 | 3,09 | 238 | 447 | 4,28 | 4,44 | 3,03 | 459 3,86
16-20 afios 396 | 4,17 | 3,67 | 3,71 421 | 3,08 | 267 | 438 |4,08| 404 | 379|429 3,84
Maés de 20 afios 4,06 | 4,10 | 3,48 | 4,10 452 | 4,00 | 200 | 429 |416| 423 | 4,00 | 432 3,94

Nivel de educacion
Basica incompleta 4,03 3,97 | 3,58 3,78 419 | 3,78 | 2,47 4,33 4,08 4,25 3,78 | 4,25 3,87
Bésica completa 420 | 417|352 | 383 424 | 4,02 | 254 | 435 | 4,09 | 417 | 3,63 | 435 3,93
Media incompleta 431 |4,04]312| 3,88 419 | 4,08 | 238 | 446 | 4,08 | 431 | 354 | 4,46 3,90
Media completa 4,36 3,82 | 3,00 3,55 473 | 464 | 1,73 4,64 4,36 4,55 3,64 | 4,45 3,96
Técnica universitaria 3,00 3,00 | 2,00 3,00 4,00 | 4,00 | 4,00 3,00 4,00 4,00 5,00 | 5,00 3,67

incompleta

En la tabla 17 puede verse que la variable oportunidades para usar y/o desarrollar las

Capacidades Humanas se presenta en un nivel medio alto (4,30) para aquellos trabajadores

con més de 60 afos. El nivel medio més bajo de dicha variable (3,75) se sitda en aquellos

con edades comprendidas entre 18 y 30 afios.
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Los trabajadores con mas de 20 afios dentro de la industria, presentan un nivel medio
de 3,94 de la variable mencionada, siendo éste el mas alto de su categoria. El nivel medio

mas bajo (3,74) se presento en los trabajadores que tienen entre 6 y 10 afios de labores.

El nivel medio més alto de la variable estudiada de acuerdo al nivel de educacion se
sitla en 3,96; y corresponde a los trabajadores con estudios medio completos. Siendo el

nivel més bajo (3,67) para aquellos con estudios medios incompletos.
5.4 Oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el empleo

Tabla 18. Promedio de la dimension por item.

item Media
18. Posibilidades de ascenso. 3,93
19. Otorgamientos justos de ascensos. 4,06
20. Ambiente motivador del trabajo. 4,09
21. Empleo estable. 2,78
23. Despido de trabajadores como Gltima medida. 4,23
35. Permanencia en el trabajo de acuerdo a aptitudes. 4,61
44, Satisfecho con posibilidades de ascenso. 3,91
54. Oportunidades de capacitacién o desarrollo. 2,53
Promedio 3,77

En la presente tabla se puede constatar que para esta dimension existe un mayor
namero de items con nivel alto, estando el resto repartido equitativamente entre un nivel
mediano y bajo. Con un promedio global de 3,77 para esta dimensién, se considera que la

misma se encuentra en un nivel mediano.

A pesar de que las posibilidades de ascenso no sean altas (item 18 y 44), de acuerdo al

item 19, cuando éstas se otorgan es a quienes mas se lo merecen.

Los trabajadores consideran que el ambiente laboral los motiva a trabajar (item 20),
esto podria explicarse al bajo nivel de exigencia que presentan los mismos en lo que
respecta al ambiente laboral, ya que se conoce que dicho ambiente dentro del sector

construccion no es el mas idoneo.
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Segun los items 23 y 35 los trabajadores revelan que son valorados en funcion de sus
conocimientos y habilidades, y que de acuerdo a estos atributos depende su permanencia

dentro de la obra.

También perciben que serian despedidos como Ultima medida, esto puede explicarse
debido a la retroalimentacion existente puesta de manifiesto en los items 16, 17, 25 y 53

expuestos en la Tabla 16.

De acuerdo al item 21, que mide el nivel de estabilidad en el empleo se tiene un bajo
nivel medio de presencia, pues debido a que generalmente los contratos en el ambito de la
construccidn se celebran por obra, los trabajadores no gozan de un empleo estable, ya que
su trabajo depende de la existencia de obras en desarrollo. Por otro lado puede decirse que
el trabajador goza de cierta “estabilidad” si demuestra un buen desempefio v,
adicionalmente, cuando la constructora para la cual trabaja celebra repetidamente en el
tiempo contratos de construccion, los cuales demandan mano de obra constante. Sin
embargo puede notarse que por naturaleza, el trabajo dentro de la industria de la

construccion no ofrece persé una situacion laboral estable.

El item 54 presenta un nivel bajo de presencia de las oportunidades de capacitacion o
desarrollo. Se presume que esto puede deberse a que, a diferencia de la mayoria de las
corporaciones, las cuales facilitan a sus trabajadores oportunidades de desarrollo de carrera
(postgrados a nivel nacional o en exterior, reconocimientos por cursos de capacitacion,
entre otras), en el sector de la construccién, las Unicas oportunidades de progreso
observadas se refieren a las facilidades otorgadas a los trabajadores que expresan su
voluntad de aprender a operar las herramientas y/o equipos de trabajo de su preferencia.

Por lo tanto el aprendizaje se da a través de la experiencia del manejo de los mismos.
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Tabla 19. Niveles medios de oportunidades de progreso continuo y estabilidad en

el empleo en funcion de variables sociodemograficas.

Variables
sociodemogréficas Oportunidades de Progreso C?ntinuo y Estabilidad en el Empleo
Items
18 19 20 21 23 35 a4 54 | Promedio
Edad

18-30 afios 4,37 4,07 4,04 2,37 4,07 4,59 4,19 2,79 3,81
31-40 afios 4,20 4,23 4,00 2,86 4,23 4,60 4,44 2,46 3,88
41-50 afios 3,62 3,86 4,22 3,00 4,30 4,57 3,65 2,46 3,71
51-60 afios 3,54 4,13 4,00 2,71 4,33 4,71 3,79 2,25 3,68
Maés de 60 afios 3,80 4,00 4,60 3,20 4,00 4,60 3,40 3,60 3,90

Tiempo trabajando

dentro de la industria

de la construccién
0-5 afios 4,15 4,05 3,95 2,40 4,05 4,60 4,10 2,70 3,75
6-10 afios 4,24 3,90 3,90 2,71 4,14 4,48 3,95 2,52 3,73
11-15 afios 4,03 3,44 4,22 2,84 4,22 4,72 4,28 2,78 3,82
16-20 afios 3,92 3,79 4,21 2,25 4,50 4,58 3,79 2,00 3,63
Maés de 20 afios 3,48 4,00 4,10 3,42 4,19 4,61 3,48 2,58 3,73

Nivel de educacién
Bésica incompleta 4,03 3,97 4,14 3,33 4,22 4,69 3,92 2,28 3,82
Basica completa 3,76 3,96 4,17 3,00 4,11 4,52 3,80 2,48 3,73
Media incompleta 4,08 4,31 3,88 2,96 4,31 4,65 4,04 3,08 3,91
Media completa 4,09 4,45 4,18 2,64 4,64 4,73 4,27 2,36 3,92
Técnica universitaria 4,00 2,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 3,25
incompleta

En la presente tabla se observa que la variable oportunidades de progreso continuo y

estabilidad en el empleo se presenta en un mayor nivel medio (3.90) en los trabajadores

con mas de 60 afios de edad, y en un menor nivel medio(3,68) en aquellos cuyas edades se

encuentran entre 51 y 60 afios.
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Aquellos que han laborado entre 11 y 15 afios presentan el nivel medio mas alto (3,82)
manifestando los que tienen de 16 a 20 afios dentro de la industria el nivel medio més bajo
(3,63).

De acuerdo al nivel educativo, el nivel medio mas alto (3,92) se presenta en aquellos
trabajadores con estudios medios completos, siendo el mas bajo (3,25) para aquellos con

técnico universitario incompleto.
5.5 Integracion social en la organizacion

Tabla 20. Promedio de la dimension por item.

item Media

24. Existen buenas relaciones sociales. 4,44
26. Existen buenas relaciones de amistad. 4,41
27. Se realizan trabajos en equipos. 4,44
28. Sentimiento de pertenencia a un equipo. 4,32
29. Colaboracion para lograr el éxito de las 4,36
tareas.

55. Existe la colaboracion de los demas. 4,23
56. Existe la preocupacion de unos por otros. 4,01
Promedio 4,32

Se considera un nivel alto para esta dimension con un promedio de 4,32.

Se destaca que la presente dimension es la Unica conformada por niveles altos de
presencia en todos sus items. Esto puede deberse a que existe un ambiente laboral rico en
relaciones informales, donde la mayoria de los trabajadores se consideran entre ellos como
amigos, mas que como comparfieros de trabajo, pues también suelen realizar actividades

sociales fuera del ambiente laboral.
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Tabla 21. Niveles medios de integracion social en la organizacién en funcién de

variables sociodemograficas.

Variables
sociodemograficas Integracion Social en la Organizacion
Items
24 26 | 27 | 28 | 20 | 55 | 56 | Promedio
Edad

18-30 afios 4,56 4,52 4,52 4,33 4,52 4,26 3,96 4,38
31-40 afios 4,43 4,54 4,57 4,43 4,46 431 4,00 4,39
41-50 afios 4,41 4,35 4,41 4,35 4,30 4,11 3,92 4,26
51-60 afios 4,29 4,13 4,13 4,00 4,17 4,25 4,13 4,16
Maés de 60 afios 4,80 4,80 4,80 4,80 4,20 4,40 4,40 4,60

Tiempo trabajando

dentro de la industria

de la construccion
0-5 afios 4,60 4,50 4,45 4,25 4,45 4,15 3,95 4,34
6-10 afios 4,38 4,48 4,52 4,38 4,43 4,29 4,10 4,37
11-15 afos 4,41 4,50 4,56 4,44 4,41 4,44 4,09 4,41
16-20 afios 4,46 4,50 4,33 4,38 4,50 4,21 4,08 4,35
Maés de 20 afios 4,39 4,16 4,32 4,16 4,10 4,06 3,84 4,15

Nivel de educacion
Basica incompleta 4,42 4,47 4,39 4,31 4,44 4,14 3,89 4,29
Bésica completa 4,37 4,33 4,39 4,28 4,26 4,24 4,04 4,27
Media incompleta 4,46 4,46 4,50 4,42 4,42 4,27 4,00 4,36
Media completa 4,82 4,55 4,73 4,45 4,55 4,45 4,36 4,56
Técnica universitaria 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,57
incompleta

De acuerdo a la edad de los trabajadores, aquellos con mas de 60 afios presentan el
nivel medio mas alto de la variable de integracion social en la organizacion (4,60), siendo
aquellos con edades comprendidas entre 51 y 60 afios los que presentan el menor nivel
medio (4,16).
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Aquellos trabajadores que han laborado entre 11 y 15 afios tienen el nivel medio mas
alto (4,41) de la variable observada. Por otro lado aquellos con mas de 20 afios de labores

reportan el nivel medio mas bajo (4,15).

El nivel mas alto (4,56) se sitda en los trabajadores con estudios medio completos. Los
trabajadores con estudios técnicos universitarios incompletos reportaron el nivel medio
mas bajo (3,57).

5.6 Balance entre trabajo y vida privada

Tabla 22. Promedio de la dimension por item.

item Media
30. Incentivo de equilibrio entre trabajo y vida 3,35
privada.
46. Satisfaccion con el tiempo libre disponible. 4,02
47. Ausencia de trabajo nocturno en el Gltimo mes. 4,45
48. No extensién de la jornada laboral. 3,91
49. Ausencia de trabajo los domingos o dias 4,72
feriados.
50. No ocupacién de asuntos laborales en el 4,89
domicilio.
57. Horarios flexibles. 3,36
58. Posibilidad de tomar dias libres sin perder 1,46
retribucion o dias de vacaciones.
Promedio 3,77

La presente tabla demuestra una mayor variacion entre los promedios de sus items que
el resto de las tablas. El item 47 tiene un promedio alto de 4,45 mientras que el item 58

evidencia un promedio bajo de 1,46.

Segun los items 46, 47, 48, 50 los trabajadores gozan de un buen balance entre trabajo
y su vida privada ya que dichos items presentan un nivel alto de presencia, sin embargo
reportan segun el item 30, no recibir incentivos por parte de la constructora para poder

lograr dicho equilibrio.

De acuerdo al item 48 se obtiene que los trabajadores prolongan su jornada laboral

algunas veces (nivel medio de 3,91), para entender este hecho, puede ser tomado en cuenta
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que existen etapas en el desarrollo de obras, que requieren de horas extra de trabajo por
parte de los trabajadores, a esto se une la incertidumbre que genera la inestabilidad laboral
de este sector, la cual influye en la decision de los trabajadores de aceptar trabajar horas

extra para asi incrementar su ingreso mensual.

En lo que respecta a la flexibilidad de los horarios (item 57) se tiene un promedio
mediano, lo cual indica la poca posibilidad que el trabajador tiene de poder atender sus
necesidades personales en el momento que lo necesita. Esto incluye la poca flexibilidad
que existe para con los trabajadores en cuanto a poder tomarse un dia libre sin pedir
retribucién ni tener que pedir vacaciones o baja por enfermedad, ni tener luego que
recuperarlo (item 58). Es obligatoria la justificacion del ausentismo en un dia laboral, ya
que de lo contrario es sancionado siéndole por ejemplo, suspendido el bono de asistencia

correspondiente a ese mes, en caso de la existencia de tal bono.
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Tabla 23. Niveles medios de balance entre trabajo y vida privada en funcion de

variables sociodemogréficas.

Variables
sociodemogréficas Balance entre Tr’abajo y Vida Privada
Items
30 46 47 48 49 50 57 5g | Promedio
Edad

18-30 afios 3,26 4,22 4,22 3,67 4,41 4,89 3,74 1,37 3,72
31-40 afios 3,20 3,74 4,43 3,83 4,71 4,89 3,57 1,20 3,70
41-50 afios 3,49 4,00 4,70 4,43 4,92 4,92 3,03 1,84 3,92
51-60 afios 3,42 4,13 4,38 3,79 4,92 4,83 3,08 1,25 3,73
Maés de 60 afios 3,60 4,40 4,20 2,40 4,00 5,00 3,60 2,00 3,65

Tiempo trabajando

dentro de la industria

de la construccién
0-5 afios 3,35 4,05 4,30 3,65 4,25 4,90 3,75 1,30 3,69
6-10 afios 3,38 3,81 4,48 4,24 5,00 4,81 3,57 1,48 3,85
11-15 afios 3,25 4,03 431 3,69 4,66 491 3,50 1,25 3,70
16-20 afios 3,46 4,04 4,67 4,04 4,83 4,96 2,71 1,50 3,78
Maés de 20 afios 3,35 4,10 4,48 3,97 4,81 4,87 3,32 1,74 3,83

Nivel de educacién
Basica incompleta 3,44 4,06 4,56 4,06 4,81 4,86 3,39 1,31 3,81
Basica completa 3,17 3,94 4,56 4,24 4,93 4,93 3,39 1,50 3,83
Media incompleta 3,42 3,19 4,04 3,54 4,23 4,92 3,42 1,50 3,53
Media completa 3,73 4,82 4,45 2,73 4,64 4,73 2,82 1,73 3,71
Técnica universitaria 4,00 4,00 5,00 3,00 4,00 5,00 5,00 1,00 3,88
incompleta

Los trabajadores con edades comprendidas entre 41 y 50 afios presentan el mayor nivel

medio (3,92). Siendo el nivel medio mas bajo (3,65) para aquellos con edades mayores a

60 afios.

Aquellos sujetos que han laborado entre 6 y 10 afios poseen el mayor nivel medio

(3,85). Los que han laborado de 5 afios 0 menos, poseen el menor nivel medio (3,69).
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El mayor valor segln el nivel de educacion se observa en los trabajadores con estudios

técnicos universitarios incompletos (3,88). Para los trabajadores de estudios de media

incompleta se ubica el menor nivel medio (3,53).

5.7 Significado social de la actividad del empleo

Tabla 24. Promedio de la dimension por item.

Item Media
31. Se evita la contaminacién. 4,05
32. Obra conciente del impacto sobre la comunidad. 4,00
34. El trabajo permite ayudar a la gente. 4,33
36. Trabajo Util a la sociedad. 4,55
37. Obra responsable con las obligaciones legales. 4,29
45. Existen actividades deportivas y/o culturales. 3,50
Promedio 4,12

Los items que conforman la presente dimensién demuestran en su mayoria un nivel alto

de dicha dimension. Siendo solo el item 45 de un nivel de 3,50, considerado como

mediano.

Los trabajadores a nivel general reportan ser concientes de la utilidad de su trabajo

dentro de la sociedad, a la vez que apoyan y trabajan para el tratamiento de los desechos

contaminantes, a la vez que afirman que existe la supervisién regular por parte de los entes

gubernamentales destinados para tal fin (items 31, 32, 34, 36 y 37).

En cuanto al item 45, se tiene que presenta un nivel medio. Las respuestas obtenidas

para este item fueron absolutas, es decir, algunos trabajadores afirmaron la total presencia

de este indicador, y otros, la total ausencia. Esto se debié a que s6lo en algunas obras se

realizan actividades deportivas y de recreacion regularmente.
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Tabla 25. Niveles medios de significado social de la actividad del empleo en

funcidn de variables sociodemograéficas.

Variables
sociodemogréficas Significado Social dg la Actividad del Empleo
Items
31 | 32 | 34 | 3 | 37 | 45 Promedio
Edad

18-30 afios 4,33 4,33 4,26 4,48 4,19 3,15 4,12
31-40 afios 3,80 3,83 4,37 4,63 4,26 3,66 4,09
41-50 afios 4,05 4,00 4,30 4,49 4,27 3,76 4,15
51-60 afios 4,00 3,79 4,33 4,58 4,46 3,50 4,11
Maés de 60 afios 4,40 4,40 4,60 4,80 4,40 2,40 4,17

Tiempo trabajando

dentro de la industria

de la construccion
0-5 afios 4,20 4,20 4,25 4,50 4,20 2,70 4,01
6-10 afios 3,71 3,71 4,19 4,43 3,90 3,57 3,92
11-15 afios 4,06 4,03 4,40 4,69 4,53 4,00 4,29
16-20 afios 4,29 4,08 4,46 4,54 4,29 3,67 4,22
Maés de 20 afios 3,97 3,97 4,26 4,55 4,35 3,32 4,07

Nivel de educacién
Basica incompleta 4,22 4,31 4,33 4,58 4,19 3,47 4,18
Basica completa 3,93 3,83 4,24 4,48 4,22 3,50 4,03
Media incompleta 4,00 3,92 4,38 4,62 4,38 3,50 4,13
Media completa 4,18 4,00 4,64 4,73 4,73 3,73 4,34
Técnica universitaria 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 3,67
incompleta

El significado social de la actividad del empleo se presenta en un mayor nivel medio
(4,17) en los trabajadores con mas de 60 afios de edad. Presentandose en el menor nivel

medio (4,09) los trabajadores con edades entre 31 y 40 afios.

De acuerdo al tiempo en la industria de la construccion, los sujetos que llevan de 11 a
15 afios laborando presentan el mayo nivel medio (4,29). EI menor nivel medio (3,92) se

ubica en aquellos que han laborado de 6 a 10 afios en dicha industria.
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Los trabajadores con estudios medios completados reportan el mayor nivel medio
(4,34), siendo aquellos con estudios técnicos universitarios incompletos los del menor nivel
medio (3,67).

Grafico 4. Niveles medio de las dimensiones.
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En el gréfico 4, se resumen los niveles medios de todas las dimensiones que conforman

la variable calidad de vida laboral.

Las dimensiones integracion social en la organizacion y significado social de la
actividad del empleo se encuentran en un nivel medio mayor a 4 puntos, lo que indica un
nivel alto de presencia en dichas dimensiones. Las dimensiones nivel de remuneracion,
condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, oportunidades para usar y /o desarrollar
las capacidades humanas, oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el empleo, y
balance entre trabajo y vida privada se ubican entre los valores medianos de presencia de

las variables, oscilando entre los valores 3,47 y 3,89.
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6. Analisis del orden de importancia que los trabajadores del sector construccién

atribuyen a cada una de las dimensiones que conforman la calidad de vida laboral.

Tabla 26. Orden de importancia de las dimensiones segun los trabajadores

Orden de Valor medio | Promedio de Dimension
importancia la dimension

1 1,37 3,47 Nivel de remuneracién

2 2,50 3,56 Condiciones de bienestar y seguridad
en el trabajo

3 4,02 3,77 Oportunidades de progreso continuo
y estabilidad en el empleo

4 4,19 3,77 Balance entre trabajo y vida privada

5 4,89 3,89 Oportunidades para usar y /o
desarrollar las capacidades humanas

6 5,48 4,12 Significado social de la actividad del
empleo

7 5,52 4,32 Integracién social en la organizacién

Los trabajadores en su gran mayoria, otorgan el mayor nivel de importancia a la
dimension nivel de remuneracion, para explicar esta realidad se puede tomar en cuenta que
generalmente los ingresos que perciben los trabajadores conforman su Gnica fuente de

sustento.

En segundo lugar de importancia los trabajadores ubican a las condiciones de bienestar
y seguridad en el trabajo, esto puede deberse a que el ambiente laboral en donde se
desenvuelven los trabajadores esta conformado por un sinndmero de riesgos que atentan en
contra de la integridad fisica, y la salud de los mismos, por lo tanto se considera de gran
importancia para aquellos que las condiciones de seguridad y bienestar estén presentes lo

maés cabalmente posible.

En tercer lugar se toman en cuenta las oportunidades de progreso continuo y estabilidad
en el empleo, lo cual puede atribuirse a la incertidumbre que produce la inestabilidad

laboral caracteristica de la naturaleza de la industria de la construccién.
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En cuarto lugar se ubica el balance entre trabajo y vida privada. Se sabe, segin los
datos obtenidos, que dentro del sector construccidn se dan casos frecuentes de extension de
la jornada laboral, y trabajo en horario nocturno. Lo que socava el balance que los
trabajadores puedan tener entre sus labores y el tiempo compartido con sus allegados y

demas actividades que conformen la vida privada.

Las oportunidades para usar y/o desarrollar las capacidades humanas son ubicadas en
quinto lugar de importancia. Se toma en cuenta para la comprension de este hecho que
muchos de los factores que conforman las oportunidades de desarrollo de carrera son
practicamente inexistentes dentro de la esencia* de la industria de la construccién, ya que
las labores que realizan sus trabajadores estan anteriormente establecidas y estandarizadas.
Encontrandose éstos inmersos dentro de esta realidad, no aplica la pretensién alguna de
poder desarrollar la autonomia en el trabajo, desarrollar plenamente las aptitudes, ni poner

en préactica la creatividad o metodologia o planteamiento de las tareas a realizar.

En los dltimos dos lugares de importancia se encuentran las dimensiones de significado

social de la actividad del empleo y la integracion social en el trabajo.

En cuanto al significado social de la actividad del empleo, esto puede deberse al hecho
de que a niveles generales, la gran mayoria de las constructoras han mantenido los
lineamientos, tanto de la estrategia de manejo de los desechos contaminantes, como de la
organizacion de actividades deportivas y recreativas de los trabajadores. Teniendo estos
aspectos cubiertos, no son motivo de preocupacion para los trabajadores, por lo tanto

carecen de importancia para los mismos.

En lo que respecta a la integracion social en el trabajo, dimensién menos importante,
puede decirse que como se sabe de acuerdo a los datos obtenidos, las relaciones sociales se
generan naturalmente en buenos términos entre los trabajadores pasando inadvertida la

importancia que pueda tener la misma.

* El hecho de que las oportunidades para usar y/o usar las capacidades humanas sean muy escasas dentro de
la industria de la construccion, no depende de las practicas que se den en su dinamica, sino que en cambio,
éste se gesta en la naturaleza de dicha industria.
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Tabla 27. Orden de importancia de las dimensiones segun los trabajadores de

acuerdo al rango de edad.

Entre 18-30 afios Entre 31-40 afios
Orden | Valor Dimensién Orden | Valor Dimensién
medio medio
1 1,56 | Nivel de remuneracion 1 1,34 | Nivel de remuneracion
2 2,30 | Bienestar y seguridad en el trabajo 2 2,69 | Bienestary seguridad en el trabajo
3 4,19 | Progreso y estabilidad en el empleo 3 3,14 | Progreso y estabilidad en el empleo
4 4,48 | Trabajoy vida privada 4 4,17 | Trabajoy vida privada
5 4,70 | Desarrollo de las capacidades 5 4,94 Desarrollo de las capacidades
humanas humanas
6 5,15 | Integracion social 6 5,71 | Integracion social
7 5,52 | Significado social 7 6,00 Significado social
Entre 41-50 afios Entre 50-60 afios
Orden | Valor Dimensién Orden | Valor Dimension
medio medio
1 1,30 | Nivel de remuneracion 1 1,29 Nivel de remuneracion
2 2,62 | Bienestar y seguridad en el trabajo 2 2,38 | Bienestar y seguridad en el trabajo
3 3,86 Trabajo y vida privada 3 4,38 Trabajo y vida privada
4 4,51 Progreso y estabilidad en el empleo 4 4,50 Progreso y estabilidad en el
empleo
5 4,89 Desarrollo de las capacidades 5 4,96 Desarrollo de las capacidades
humanas humanas
6 5,32 | Integracion social 6 4,04 Significado social
7 5,49 | Significado social 7 5,38 Integracion social
Mas de 60 afios
Orden | Valor Dimension
medio
1 1,40 | Nivel de remuneracion
2 2,00 | Bienestary seguridad en el trabajo
3 3,20 | Progreso y estabilidad en el empleo
4 4,20 | Trabajoy vida privada
5 5,20 Desarrollo de las capacidades humanas
6 5,80 Significado social
7 6,20 Integracion social
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Dentro de la industria de la construccion los trabajadores independientemente de su
edad, consideran como prioridad la remuneracion en primer lugar y las condiciones de
seguridad y bienestar en segundo lugar. Se puede tomar en cuenta para la comprension de

este hecho (en la presente tabla y en las que prosiguen) todo lo expuesto en el punto 6.

Se tiene que, en tercer y cuarto lugar se ubican las dimensiones oportunidades de
progreso continuo y estabilidad en el empleo, y balance entre trabajo y vida privada;
variando su orden de importancia entre estos dos niveles, de acuerdo los rangos de edad.

Dicha variabilidad no se considera susceptible de ser analizada.

La dimension oportunidades para usar y/o desarrollar las capacidades humanas se sitGa

en el quinto lugar de importancia para todos los trabajadores indiferentemente de su edad.

Los trabajadores entre 18-50 afios de edad ubican en sexto lugar a la integracion social

en la organizacion.

Puede notarse en el grafico 4 que la integracion social en la organizacion es la
dimension con indice medio més alto (4,33) pero no significa que sea la de mayor
importancia, pues como puede verse en este punto, la mayoria de los trabajadores la ubican
en sexto lugar. Este hecho puede ser debido a que las buenas relaciones sociales dentro del
lugar de trabajo surgen de manera espontanea. Los trabajadores a partir de los 51 afios, en

cambio, seleccionan el significado social de la actividad del empleo en sexto lugar.

En séptimo y altimo lugar, el significado social de la actividad del empleo es escogido
por aquellos trabajadores entre 18-50 afios. Mientras que aquellos de 51 afios 0 mas sitlan

en esta posicion a la integracion social en la organizacion.



Tabla 28. Orden de importancia de las dimensiones segun los trabajadores de

acuerdo a los rangos de tiempo trabajando en la industria de la construccion.
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Entre 0-5 afios

Entre 6-10 afios

Orden | Valor Dimension Orden | Valor Dimension
medio medio
1° 1,55 | Nivel de remuneracion 1° 1,52 Nivel de remuneracion
20 2,45 | Bienestar y seguridad en el trabajo 20 2,52 | Bienestary seguridad en el trabajo
3° 4,00 | Progresoy estabilidad en el empleo 3° 3,57 | Progreso y estabilidad en el empleo
40 4,20 Trabajo y vida privada 40 4,19 Trabajo y vida privada
50 4,85 Desarrollo de las capacidades 50 4,86 Desarrollo de las capacidades
humanas humanas
6° 5,30 | Significado social 6° 5,62 Integracion social
7° 5,40 Integracion social 7° 571 Significado social
Entre 11-15 afios Entre 16-20 afios
Orden | Valor Dimension Orden | Valor Dimension
medio medio
1° 1,31 | Nivel de remuneracion 1° 1,29 | Nivel de remuneracion
20 2,69 | Bienestar y seguridad en el trabajo 20 2,46 | Bienestary seguridad en el trabajo
3° 3,81 | Progreso y estabilidad en el empleo 3° 4,08 Trabajo y vida privada
40 4,25 Trabajo y vida privada 40 4,38 | Progreso y estabilidad en el empleo
50 4,88 Desarrollo de las capacidades 50 5,04 Significado social
humanas
6° 5,25 Integracion social 6° 5,13 Desarrollo de las capacidades
humanas
7° 5,81 | Significado social 7° 5,63 Integracion social
Més de 20 afios
Orden | Valor Dimension
medio
10 1,26 Nivel de remuneracion
20 2,35 | Bienestar y seguridad en el trabajo
3° 4,19 Trabajo y vida privada
40 4,26 Progreso y estabilidad en el empleo
50 4,77 Desarrollo de las capacidades humanas
6° 5,45 | Significado social
7° 571 Integracion social
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En la tabla 28 puede notarse que los trabajadores escogen el nivel de remuneracion y
las condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo en primer y segundo lugar

respectivamente.

Se tiene que (al igual que el caso anterior), en tercer y cuarto lugar se ubican las
dimensiones oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el empleo, y balance
entre trabajo y vida privada; variando su orden de importancia entre estos dos niveles, de
acuerdo a los rangos de tiempo de trabajo en la industria de la construccion. Dicha

variabilidad no se considera susceptible de ser analizada.

La dimension desarrollo de oportunidades para usar y/o desarrollar las capacidades
humanas, se sitla en la quinta posicion por parte de lo trabajadores que han trabajado por
0-15 afios y mas de 20 afios para la industria de la construccion. En cambio aquellos
trabajadores con 16-20 afios de labores sitlan en quinto lugar al significado social de la

actividad del empleo.

En sexto lugar se puede observar una mayor heterogeneidad de preferencias de acuerdo
al rango de afios trabajando en la industria de la construccion. Los trabajadores de 0-5y de
méas de 20 afios de labores consideran como sexto lugar de importancia el significado
social de la actividad del empleo, en cambio aquellos que tienen entre 6 y 15 afios de
labores ubican en sexto lugar a la integracion social en la organizacion, y por Gltimo los
trabajadores con 16 a 20 afios dentro de la industria prefieren en sexto lugar, las

oportunidades para usar y/o desarrollar las capacidades humanas.

En séptimo y dltimo lugar de importancia, la dimension integracién social en la
organizacion es ubicada por aquellos trabajadores que han laborado dentro de la
construccion entre 0-5 y 16 0 mas afios. Y finalmente los trabajadores con 6 a 15 afios de

trabajo ubican en ultimo lugar el significado social de la actividad del empleo.

Desde el tercer lugar en adelante, las diferencias de importancia segun el tiempo que
tienen los trabajadores dentro de la industria, no aportan datos con consistencia susceptible

de analisis.
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Tabla 29.0rden de importancia de las dimensiones segun los trabajadores de acuerdo
a los rangos de nivel de educacion que poseen.

Basica incompleta

Basica completa

Orden | Valor Dimension Orden | Valor Dimension
medio medio
1° 1,50 | Nivel de remuneracion 1° 1,39 Nivel de remuneracién
20 2,28 | Bienestar y seguridad en el trabajo 20 2,63 | Bienestary seguridad en el trabajo
3° 4,03 Trabajo y vida privada 3° 4,00 | Progresoy estabilidad en el empleo
40 4,36 Progreso y estabilidad en el empleo 40 4,22 Trabajo y vida privada
50 4,61 Desarrollo de las capacidades 50 5,06 Desarrollo de las capacidades
humanas humanas
6° 4,47 Integracion social 6° 5,22 | Significado social
7° 5,75 | Significado social 7° 5,44 | Integracion social
Media incompleta Media completa
Orden | Valor Dimension Orden | Valor Dimension
medio medio
1° 1,27 | Nivel de remuneracion 1° 1,09 | Nivel de remuneracion
20 2,46 | Bienestar y seguridad en el trabajo 20 2,55 | Bienestar y seguridad en el trabajo
3° 3,42 | Progreso y estabilidad en el empleo 3° 4,36 | Trabajo y vida privada
40 4,31 | Trabajoy vida privada 40 4,45 | Progreso y estabilidad en el empleo
50 5,08 Desarrollo de las capacidades 50 4,55 Desarrollo de las capacidades
humanas humanas
6° 5,38 | Significado social 6° 5,00 Integracion social
7° 5,96 | Integracion social 7° 6,00 | Significado social

Técnico universitario incompleto
Orden | Valor Dimension
medio
1° 1,00 | Nivel de remuneracion
20 2,00 | Progreso y estabilidad en el empleo
3° 3,00 | Trabajoy vida privada
40 4,00 | Bienestary seguridad en el trabajo
50 5,00 Integracion social
6° 6,00 Desarrollo de las capacidades humanas
7° 7,00 Significado social
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La tabla 29 manifiesta que todos los trabajadores de todos los niveles educativos le dan

la mayor importancia al nivel de remuneracion.

En segundo lugar de importancia se encuentra las condiciones de seguridad y bienestar
en el trabajo seleccionado por los trabajadores que tienen estudios de basica incompleta, y
media incompleta y culminada. Mientras que los de técnica universitaria incompleta ubican
en segundo lugar a las oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el empleo, esto
puede ser debido a que estas personas se encuentran cursando estudios universitarios, su
interés en progresar profesionalmente y tener un empleo estable es mas importante que

para aquellos con niveles educativos inferiores.

Al igual que las dos dimensiones sociodemogréficas consideradas anteriormente, se
tiene que en tercer y cuarto lugar se ubican las dimensiones oportunidades de progreso
continuo/estabilidad en el empleo, y balance entre trabajo/vida privada; variando su orden
de importancia de acuerdo a los diferentes niveles educativos. Dicha variabilidad no se
considera susceptible de ser analizada. En el caso de los trabajadores de técnico
universitario incompleto se tiene que ubican en cuarto lugar a las condiciones de seguridad
y bienestar en el trabajo, en vez de en segundo lugar como el resto de los trabajadores, sin
embargo esto puede explicarse debido a que el Unico sujeto con estudios de técnico
universitario incompleto encuestado, ocupaba un cargo donde el riesgo no era percibido,
por lo tanto las condiciones de seguridad y bienestar no eran valoradas como importantes.
Puede decirse que su respuesta en cuanto a dicha dimension no esta en funcion de su nivel

educativo sino mas bien del cargo que ocupa, lo que descarta un posible analisis.

En quinto lugar se tiene a las oportunidades para usar y/o desarrollar las capacidades
humanas segun aquellos con estudios de tanto basica incompleta como completa y de
media incompleta y completa. Quedando en quinto lugar la integracion social en la

organizacion segun aquellos con técnico universitario incompleto.

La dimension integracion social en la organizacion esta en sexto lugar de importancia
para aquellos trabajadores con estudios de basica incompleta y media completa. Siendo la
dimensidn significado social de la actividad del empleo la que ocupa el sexto nivel de

importancia segun los trabajadores de basica completa y media incompleta. En el caso de
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los técnicos universitarios incompletos se sitla en sexto lugar las oportunidades para usar

y/o desarrollar las capacidades humanas.

En séptimo lugar es ubicada la dimension significado social de la actividad del empleo
por todos los trabajadores menos aquellos con estudios de béasica completa y media

incompleta quienes sitdan en el Gltimo lugar a la integracion social en la organizacion.

Desde el tercer lugar en adelante no se observan datos que impliquen el anélisis de su

comportamiento.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente trabajo de investigacion se fundamenta en la interrogante de como es la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la industria de la construccion en el Distrito
Capital. Para poder llevar a cabo el estudio, se realizé un previo trabajo de campo donde se
observé el comportamiento de dicha variable a través de cada una de las siete dimensiones

que la conforman.

El comportamiento de las siete dimensiones, que constituyen cada uno de los puntos de

los objetivos especificos, fue descrito a lo largo del desarrollo de la investigacion.

Como resultado global se obtiene que la calidad de vida laboral de los trabajadores en
la industria de la construccidn en el Distrito Capital en el afio 2009 se encuentra en un nivel
mediano (3,82). Sin embargo, tomando en cuenta lo observado durante el trabajo de

campo, se presencia:

- Laausencia de un sistema de incentivos o bonos por rendimiento.

- Laausencia de salarios comunes.

- Situacion de riesgo permanente.

- Ausencia de autonomia en el puesto de trabajo y planteamiento de las tareas.
- Ausencia de programas que contemplen el desarrollo profesional.

- Ausencia de estabilidad en el trabajo.

- Ausencia de autonomia de manejo del tiempo libre.

- Frecuente recurrencia de horas extra de trabajo y trabajo nocturno.

Puede decirse que, a diferencia de lo obtenido, el nivel real de la calidad de vida laboral
en este sector es bajo, pues se dan a lugar graves fallas en las condiciones laborales, que
tanto por su naturaleza, como por malas practicas, ofrece el sector de la construccién a sus

trabajadores.
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La calidad de vida laboral segun Navajas (2003), encierra dentro de su esencia una
reestructuracion del lugar de trabajo como era conocido hasta antes del surgimiento de
dicho concepto. Dicha reestructuracion permite una mayor participacion en la toma de

decisiones, oportunidades de desarrollo y de autorrealizacion del trabajador.

Al no contar el trabajador con aspectos fundamentales para gozar de una buena calidad

de vida laboral se le cercena la oportunidad de realizarse como persona plena.

Un trabajador promedio dentro del sector construccion no puede sostener sus
necesidades primordiales de alimentacion y seguridad en funcion de su trabajo, pues la
inestabilidad laboral que sufre no le asegura recibir ingresos constantes, y adicionalmente a

esto, estd expuesto constantemente a riesgos fisicos, bioldgicos y ergonémicos.

Tomando en cuenta la teoria de la piramide de necesidades sociales (ver anexo C) del
psicologo Abraham Maslow (Aliste, s/f), y contrastdndola con la realidad del sector de la
construccion; un trabajador al no poder lograr satisfacer sus necesidades primordiales en su
lugar de trabajo, mucho menos podrd alcanzar su autorrealizacion, aspecto basico

concebido en el concepto de una buena calidad de vida laboral.

En el intento por comprender el nivel mediano de calidad de vida laboral global
obtenido en el presente estudio, se recurre al hecho de que la gran mayoria de los
trabajadores poseen bajos niveles educativos, por lo tanto, una de las pocas oportunidades
de insercion laboral formal, es dentro de este sector. Ademas de esto, el desconocimiento,
la falta de experiencia y de expectativas de un ambiente laboral donde se cumplan las
condiciones de una buena calidad de vida laboral, genera que los trabajadores tengan una

valoracion menos critica de su lugar de trabajo dentro de la construccion.

Partiendo de la realidad laboral del sector construccion, vista a través de la concepcion
de la variable calidad de vida laboral, se considera de importancia realizar algunas
recomendaciones, con el fin de poder lograr una mayor calidad de vida laboral para los

trabajadores

Entre las recomendaciones dirigidas a las constructoras, pueden ser mencionadas las

siguientes:
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- Con respecto a la dimension condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo se
recomienda incrementar la exhaustividad al momento de realizar programas de
prevencion de riesgo, incluyendo una estrategia mas cuidadosa de abastecimiento
de equipos de seguridad a su personal. Adicionalmente a esto se recomienda
también una mayor exhaustividad en la inspeccion de la aplicacion de los
contenidos de los programas de prevencion de riesgo.

- Con respecto a la dimension significado social de la actividad del empleo se
recomienda organizar actividades recreativas a modo de integracion entre los
trabajadores y entre éstos con sus familiares. Esta recomendacion va dirigida para

aquellas constructoras que no contemplan este tipo de actividades.

Una recomendacién dirigida hacia las organizaciones sindicales que representan los
intereses de los trabajadores del sector construccion, seria la creacion de un sistema que
permita evaluar el desempefio laboral de los trabajadores, con la finalidad de que éstos
puedan obtener bonos o incentivos en relacion a su rendimiento. Se piensa que esta medida
es beneficiosa tanto para ambas partes (trabajadores y empleadores) como para la sociedad.
Por un lado los trabajadores tendrian un incentivo para mejorar sus practicas laborales y asi
se contribuiria positivamente con sus expectativas de autorrealizacion. Y por otro lado las
constructoras lograrian obtener una mayor eficiencia y eficacia en la productividad de sus
trabajadores. A su vez la sociedad se veria beneficiada ya que al mismo tiempo que se
incentiva la produccion de la fuerza de trabajo de un sector de la misma, se contaria con
una fuerza de trabajo provista de mecanismos de recompensas para desempefiarse mejor, y

asi contribuir de una manera mas efectiva al desarrollo nacional.

Y por ultimo se recomienda al Estado una estrategia referente al mejoramiento del
actual sistema educativo en crisis. Es necesario destinar recursos para la fabricacion y
mantenimiento de la infraestructura de las unidades educativas, asi como también la
reestructuracion de los sistemas de compensacién de sus trabajadores (personal de

limpieza, vigilancia, profesores, personal administrativo y de direccidn, entre otros).
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Recomendaciones para futuras investigaciones.

Para futuras investigaciones acerca de la calidad de vida laboral en el sector de la
construccion se recomienda la utilizacion del instrumento aplicado en este trabajo debido a

su alto nivel de confiabilidad.

Se recomienda para futuros estudios, tener en cuenta que la realidad social puede variar
de un momento a otro como por ejemplo las clausulas de la Convencion Colectiva Del
Trabajo De La Industria De La Construccion, decretos gubernamentales, entre otros, y traer

como consecuencia la necesidad de adaptar ciertos items.

Adicionalmente a lo mencionado, se recomienda profundizar en este tema a aquellos
estudiantes interesados en la realidad social del pais, mas especificamente en las
consecuencias que trae un deficiente sistema educativo en un sector laboral en particular.
Pues como pudo notarse en el presente estudio, la existencia de un sistema donde algunos
de sus elementos se encuentran viciados, repercute negativamente en la vida de los sujetos

insertos en dicho sistema, pues se menoscaba su calidad de vida.
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ANEXOS

ANEXO A
UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
CARRERA: Relaciones Industriales

ENCUESTA

INSTRUCCIONES: Se esta realizando un estudio para conocer la percepcion de los trabajadores sobre la
calidad de vida en el trabajo. Por este motivo le pedimos unos minutos para contestar algunas preguntas. Este
cuestionario es anénimo y la informacion que pueda suministrarnos solo sera utilizada para dicho estudio.
Agradecemos su interés y colaboracion con este proyecto.

Sexo:F___ M___
Edad: Entre 18 — 30 afios Entre 41 — 50 afios Mas de 60 afios
Entre 31 — 40 afios Entre 51 — 60 afios

Tiempo que tiene trabajando en la industria de la construccion
Entre 0 - 5 afios Entre 11 — 15 afios Mas de 20 afios

Entre 6 — 10 afios Entre 16 — 20 afios

Nivel de educacion que posee:

Basica incompleta Basica completa

Media incompleta Media completa

Técnica universitaria incompleta Técnica universitaria completa
Universitaria nivel pregrado incompleta __ Universitaria nivel pregrado completa
Obra donde trabaja: Constructora:

Oficio en el cual se desempefia actualmente:

Tipo de obra:

Casa Centro Comercial Edificio Carretera Otro

Sector de laobra: Sector Publico Sector Privado



A continuacion se presentan una serie de afirmaciones, las cuales debera responder de
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acuerdo a las escalas correspondientes, encerrando con un circulo la casilla numerada que

mejor exprese su opinion.

5o 8 |58 o | B
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1. Recibo un salario justo y suficiente en la obra donde trabajo (incluye 1 2 3 4 5
sueldos y beneficios)
2. Las responsabilidades de mi trabajo y mis funciones dentro de la obra van 1 2 3 4 5
de acuerdo al salario que recibo.
3. Si tengo un buen desempefio tengo la posibilidad de recibir incentivos o 1 2 3 4 5
bonos que son aparte del salario.
{1. Sien_to que recibo una porcion justa de las ganancias que produce esta 1 2 3 4 5
industria de la construccion.
5. L(_Js Frabajador_es de mayor rendimiento reciben una paga superior a los de 1 2 3 4 5
rendimiento medio o bajo.
6. La remuneracion que recibo esta en sintonia con los salarios que reciben 1 2 3 4 5
trabajadores de mismo oficio que yo en otras industrias de la construccion
7. Este es un lugar seguro para trabajar. 1 2 3 4 5
8. Siento que este es un lugar saludable para trabajar 1 2 3 4 5
9. Considero que las condiciones en las cuales desempefio mi trabajo no
tienen nada que ver con los problemas de salud que pudiera presentar en mi | 1 2 3 4 5
vida en un futuro.
10. Nuestras instalaciones contribuyen a lograr un buen ambiente laboral. 1 2 3 4 5
11. Este es un lugar agradable para trabajar. 1 2 3 4 5
12. Puedo trabajar con independencia y poner en practica mis ideas. 1 2 3 4 5
13. Considero que mi trabajo llena mis aspiraciones y expectativas, tomando 1 2 3 4 5
en cuenta mi carrera o profesion en la industria de la construccion
14. Mi trabajo es lo menos monétono y estresante posible. 1 2 3 4 5
15. Mi trabaj_o me_p!antea retos atractivos e interesantes que me permiten 1 2 3 4 5
desarrollar mi creatividad.
_16. El jefe de obra nos mantienen informados de asuntos y cambios 1 2 3 4 5
importantes.
17. Los contratistas o duefios de la construccion suministran informacion que
nos permite a los trabajadores presentar criticas y sugerencias que son 1 2 3 4 5
tomadas en cuenta la mayoria de las veces, para la toma de decisiones.
18. Si contindo estudiando y formandome puedo aspirar a un ascenso 1 2 3 4 5
19. En general, se otorgan promociones a quienes més lo merecen. 1 2 3 4 5
20_. Cons_idero que en la obra existe un ambiente que me motiva para mejorar 1 2 3 4 5
mi trabajo.
21. Mi empleo es estable actualmente. 1 2 3 4 5
22. El sindicato realmente representa en esta obra sus intereses laborales 1 2 3 4 5
23. Creo que el jefe de obra despediria a trabajadores solamente como Gltima
medida. 1 2 3 4 5
24. Mantengo buenas relaciones sociales con mis compafieros de trabajo, con 1 2 3 4 5

los que puedo contar.
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25. Los jefes de obra son accesibles y es facil hablar con ellos. 1 2 3 4 5
26. Siento que hay buenas relaciones de amistad en el lugar de trabajo. 1 2 3 4 5
27. He realizado trabajos en equipo y me he sentido realmente parte de éste. 1 2 3 4 5
28. Aqui nos sentimos como en familia o en equipo. 1 2 3 4 5
29. Los trabajadores colaboran para garantizar el éxito de las unidades de 1 2 3 4 5
trabajo.
30. Aqui se incentiva a los trabajadores para equilibrar la vida laboral con la 1 2 3 4 5
vida personal.
31. La obra donde trabajo procura evitar contaminar con desechos las zonas 1 2 3 4 5
cercanas a la construccion.
32. Trabajo en una obra consciente del impacto de sus actividades en la vida 1 2 3 4 5
de la comunidad donde opera.
33. En esta obra predomina mas la armonia que los pleitos. 1 2 3 4 5
34. En mi trabajo puedo ayudar a la gente. 1 2 3 4 5
35. La entrada y permanencia en la obra depende exclusivamente de lo que 1 2 3 4 5
yo se hacer.
36. Mi trabajo es (til a la sociedad. 1 2 3 4 5
37. La obra en donde trabajo es responsable en lo que concierne a las
obligaciones legales (seguridad social, tabulador de oficios y salarios béasicos | 1 2 3 4 5
de la convencion colectiva del trabajo).
o
>5| £ €8 8| &
. — — Y +—
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A8 2 |22 3 E)
n = C [9p] =]
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38. Me siento satisfecho con el sueldo o salario que recibo en la obra donde 1 2 4 5
trabajo.
39. Estoy satisfecho con las condiciones fisicas de mi puesto de trabajo. 1 2 3 4 5
40. Me siento satisfecho con la distribucion de los sueldos y salarios en la
obra donde trabajo, considerando los sueldos que reciben mis compafieros y | 1 2 3 4 5
comparandolos con los que percibo.
41. Me siento satisfecho con las condiciones de seguridad e higiene en mi 1 2 3 5
puesto de trabajo.
42. Estoy satisfecho con las responsabilidades que me han asignado en mi 1 2 3 5
oficio y los logros que se obtienen de las funciones que realizo.
43. Estoy satisfecho con el nivel de dificultad que representa mi trabajo. 1 2 3 5
44. Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso 1 2 3 5
45. La industria de la construccion, realiza algin tipo de actividades
deportivas y/o culturales, educativas, salud bienestar, formativas y o 1 2 3 S
medioambientales durante el afio 2009 con o en la comunidad inmediata.
1 2 3 5

46. Estoy satisfecho del tiempo libre del que dispongo.
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47. Trabajé en horario nocturno, aunque sea alguna vez durante las Gltimas 1 2 3 4 5
cuatro semanas.
48. Suelo prolongar habitualmente mi jornada laboral trabajando maés 1 2 3 4 5
tiempo del que me corresponde.
49. Aqui se trabaja los domingos y / o dias feriados. 1 2 3 4 5
50. Suelo ocuparme en mi domicilio particular de asuntos relativos a mi 1 2 3 4 5
trabajo.
8
© [%] c
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51. En mi trabajo puedo elegir o modificar el método y ritmo de trabajo. 1 2 3 4 5
52. Esta obra realiza programas de salud ocupacional relacionados con la
prevencion de los riesgos potenciales a los que estdn expuestos los 1 2 3 4 5
trabajadores de la misma, como por ejemplo: riesgos psicosociales, agentes
quimicos, biolégicos, o de cualquier otra indole.
53. El jefe de obra me brinda la informacién sobre el desempefio que 1 2 3 4 5
necesito para cumplir mi trabajo.
54. Me ofrecen oportunidades de capacitacion o desarrollo para poder crecer 1 2 3 4 5
profesionalmente.
55. Puedo contar con la colaboracién de los demas. 1 2 3 4 5
56. Aqui las personas se preocupan unos por otros. 1 2 3 4 5
57. El jefe de obra me permite trabajar con horarios flexibles, para 1 2 3 4 5
ayudarme a satisfacer mis necesidades personales.
58. En mi trabajo, puedo tomarme un dia libre sin perder retribucion, ni ) 3
1 4 5

tener que pedir vacaciones o baja por enfermedad, ni tener luego que
recuperarlo.

Ordene de mayor a menor (donde 1 es el mas importante y 7 es el menos importante) segln la importancia y

preferencia que para UD. tienen las necesidades mencionadas a continuacion:

__Oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el empleo
__Balance entre trabajo y vida privada

__Integracidn social en el trabajo de la organizacion
__Responsabilidad Social empresarial

___Oportunidades inmediatas de utilizar y desarrollar las capacidades humanas

__Condiciones de bienestar y seguridad en el trabajo
__Nivel de remuneracion equitativo y suficiente.

FIN DE LA ENCUESTA. MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION




117

ANEXO B
Libro de Cddigos:

Variable Items Categoria Cadigos
Sexo Pregunta A Femenino 1

Masculino

Edad Pregunta B Entre 18-30 afios
Entre 31-40 afios
Entre 41-50 afios

Entre 51-60 afios
Mas de 60 afios
Antigliedad Pregunta C Entre 0-5 afios

Entre 6-10 afios
Entre 11-15 afios

Entre 16-20 afios
Mas de 20 afios
Educacion Pregunta D Basica incompleta
Bésica completa
Media incompleta
Media completa
T.S.U incompleta
T.S.U completa
Universitaria nivel pregrado
incompleto
Universitaria nivel pregrado
completo
Obra donde Pregunta E Plaza Jardin
trabaja Isla Ave. Sucre
Boulevard Ave. Sucre
Lord Center
Res. La Avilefia
Hipermercado Exito
Calzadas Zona E 23 de Enero
Nuestra Casa Madre
Torrentera Ave. Cuartel Catia
Calzadas y tuberias Junquito
Res. Santa Monica
Calzadas y tuberias 23 de Enero
NUmero de Pregunta F 87
trabajadores por 25
obra 42
40
120
150
5
5
5
30
78
20
Constructora Pregunta G Constructora A
Constructora B
Constructora J
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Constructora K 4
Constructora C 5
Constructora D 6
Constructora E 7
Constructora F 8
Constructora G 9
Constructora H 10
Constructora L 11
Constructora M 12
Constructora | 13
Constructora N 14
Tipo de obra Pregunta H Casa 1
Centro Comercial 2
Edificio 3
Isla 4
Calzadas 5
Torrenteras 6
Carreteras 7
Calzadas y tuberias 8
Oficios Pregunta Depositario 1
I Electricista 2
Carpintero 3
Cabillero 4
Plomero 5
Albafiil 6
Maestro de obra 8
Pintor 9
Soldador 10
Maestro Carpintero de lera 11
Chofer camién mezclador 12
Gruero 13
Operador martillo perforador 14
Tractorista de lera 15
Chofer de 4ta 16
Guinchero 17
Operador de equipo liviano 18
Caporal 19
Ayudante 20
Tractorista de 2da 21
Albafiil 22
Mecénico de gasolina 23
Latonero 24
Tubero fabricador 25
Maestro mecanico 26
Operador equipo perforador 27
Obrero 28
Chequeador de campo 29
Operador de equipo pesado 30
Mecanico diesel 31
Maestro albafiil 32
Maestro Plomero 33
Ayudante de operadores 34
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Control de calidad

w
o

Sector de la obra

Pregunta J

Plblico

Privado

Calidad de Vida
Laboral

Pregunta 1

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 2

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 3

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

Pregunta 4

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 5

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 6

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 7

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 8

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 9

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 10

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 11

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo
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Totalmente de acuerdo

Pregunta 12

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 13

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 14

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 15

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 16

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 17

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 18

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 19

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 20

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 21

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 22

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 23

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo
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Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 24

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 25

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 26

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 27

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 28

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 29

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 30

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 31

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 32

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 33

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 34

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Pregunta 35

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 36

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 37

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 38

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta 39

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta 40

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta 41

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta 42

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta 43

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta 44

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta 45

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta 46

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho
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Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta 47

Siempre

Frecuentemente

Algunas Veces

Casi Nunca

Nunca

Pregunta 48

Siempre

Frecuentemente

Algunas Veces

Casi Nunca

Nunca

Pregunta 49

Siempre

Frecuentemente

Algunas Veces

Casi Nunca

Nunca

Pregunta 50

Siempre

Frecuentemente

Algunas Veces

Casi Nunca

Nunca

Pregunta 51

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta 52

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta 53

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta 54

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta 55

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta 56

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta 57

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta 58

Nunca
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Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

gl

Siempre
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ANEXO C

Piramide de las necesidades sociales de Abraham Maslow

moralidad,
creatividad,

f espontaneidad,

Autorealizacion

autoreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
‘moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Reconocimiento

Seguridad

Fisiologia




