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1. Introduccién

En el ambito del territorio espafiol, la medicion de la satisfaccion laboral en el sector de la
Construccion es una variable raras veces analizada hasta la actualidad. Se encuentran escasas
referencias a estudios de estas mismas caracteristicas, como la tesis doctoral presentada por
Navarro (2008) acerca de la satisfaccion laboral de los técnicos de la Construccién en
Valencia y varios articulos publicados por el mismo autor en los afios 2008 y 2010.

Los estudios realizados en esta area en otros paises se han dirigido, haciendo uso tanto de una
metodologia cuantitativa como cualitativa, a investigar el nivel de satisfaccion laboral de los
diferentes colectivos que componen el sector: la mano de obra directa y la indirecta. En este
sentido son destacables el estudio realizado por Gilbert, G.L. y Walker, D.H.T. (2001) acerca
del personal de oficina y directivo en Australia (de cuello blanco); el presentado por Lingard,
H. y Francis, V. (2004) también en Australia tanto sobre el personal de oficina y de obra de
manera conjunta; Asad, S. y Dainty, A.R.J. (2005) realizado en el Reino Unido; el elaborado
por Bowen, P. et al. (2008) en Sudafrica sobre el personal de mano de obra indirecta. La
medicion de la satisfaccion laboral puede considerarse como una variable de especial
relevancia por la relacion que tiene con la productividad. Parker et. al, (2003) encontraron
evidencias de que el clima laboral estaba relacionado con el rendimiento laboral, y las
variables de la satisfaccion laboral y la actitud hacia el trabajo (compromiso e involucracion
en el trabajo) actuaban como variables moduladoras en dicho modelo. Por lo tanto, la
influencia de la satisfaccion laboral en el rendimiento laboral se encuentra parcialmente
mediatizada por la motivacion.

Desde el punto de vista organizacional, la percepcion de estrés y la falta se satisfaccion
laboral, se han podido relacionar con la carga mental (Rubio, Diaz, Martin, y Puente, 2004:
Rubio, Martin y Diaz, 1995; Martin, Diaz, y Rubio, 1995), absentismo laboral,
accidentabilidad y una mayor propension a abandonar la organizaciéon (Lucefio y Martin,
2005; Lucefio, Martin, Jaén, y Diaz, 2005; Gonzalez-Roma y col., 2005; Tomas Rodrigo, y
Oliver, 2005; Oscar, Gonzalez-Camino, Bardera, y Peir6, 2003). Por otra parte, segin
sefialan Spector, P.E. (2006) y Muchinsky, P.M. (2000), el analisis de la satisfaccion laboral
puede permitir a la organizacién o empresa mejorar ciertos ratios de direccion de personas
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como son la rotacion persona/puesto, reducir las actividades de protesta, reducir el
absentismo, mejorar el comportamiento civico en la empresa y mejorar el desempefio de la
tarea.Por ultimo, la consultora internacional ISR ha puesto de manifiesto en un informe
recientemente realizado, que la satisfaccion laboral en Espafia ha disminuido en los ultimos
afios, lo que aumenta el interés por conocer los determinantes de la satisfaccion laboran de
los trabajadores en Espana.

2.La medicién de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una variable que muestra una heterogeneidad en las definiciones
que se aportan desde la literatura cientifica, existiendo una amplia gama de acepciones que
pueden utilizarse para realizar estudios empiricos. Algunos autores, desde un enfoque
unidimensional, hacen hincapié en el aspecto emocional de la satisfaccion laboral
(Muchinsky, 2000) entendiéndola como “el grado de placer que el empleado obtiene de su
trabajo”; sin embargo, Bravo et al. (2002) definen la satisfaccion laboral como “una actitud o
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo”. No
obstante, no debe confundirse la actitud hacia el trabajo (Bowen et al., 2008), que es la
motivacion, con la satisfaccion laboral, que es el resultado del comportamiento llevado a
cabo en el puesto de trabajo.

Por otra parte, y desde una perspectiva multidimensional, la satisfaccion laboral estd
estrechamente relacionada con las condiciones de trabajo y de empleo (Somarriba N. et al.
2010) que componen la calidad de vida laboral. Las condiciones de empleo a su vez, son un
conjunto de indicadores que de manera sintética forman las condiciones de trabajo:
percepcion acerca de si el trabajo es interesante o aburrido, autonomia en el orden de las
tareas, autonomia en el método, autonomia en el ritmo de trabajo, realizacion de tareas
repetitivas o diversidad de tareas, trabajar a plazos, trabajar a velocidad, posibilidad de
ejercitar las habilidades propias, trabajo en equipo o en solitario, trabajo insalubre o
peligroso, estrés, y sentirse en el trabajo como en casa. Asi mismo, las condiciones de
empleo son: la jornada de trabajo, tipo de contrato (eventual o indefinido), posibilidades de
promocién y percepcion acerca de la correspondencia entre remuneracion y tarea.

La satisfaccion laboral es considerada por algunos autores como un indicador de calidad.
Aunque se trata de un indicador de caracter subjetivo, la satisfaccion laboral puede ser
entendida como la suma de factores objetivos y subjetivos, ya que, como sefialan Castillo y
Prieto (1990) la satisfaccion no es una simple suma de componentes independientes sino una
combinacion de éstos que interaccionan entre si y de los cuales cada individuo tiene su
valoracion propia y diferenciada.Respecto a los riesgos psicosociales, el Instituto Nacional de
Seguridad ¢ Higiene en el Trabajo los define como aquellas condiciones presentes en una
situacion laboral directamente relacionadas con la organizacion del trabajo, el contenido del
trabajo y la realizacion de la tarea, y que se presentan con la capacidad para afectar tanto el
desarrollo del trabajo como a la salud del trabajador/a. Los factores de riesgo psicosocial
pueden tener graves repercusiones tanto a nivel del/la trabajador/a, como del grupo de trabajo
y de la organizacion en su totalidad (Peiro, 2000).

Todas las variables de riesgo psicosociales analizadas en este estudio, tienen una clara
relacion con el contexto en el que se desarrolla el trabajo, tales como, la claridad de rol, el
control sobre el tiempo de trabajo, la influencia sobre el tiempo de trabajo, las posibilidades
de desarrollo profesional, las posibilidades de relacion social y el apoyo social percibido, el
estrés y el estado de salud percibido.La Claridad de rol: Esta variable recoge el grado de
claridad en la informacion recibida por parte del trabajador respecto al rendimiento esperado
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en su trabajo (Teas, Walker, y Hughes, 1979). Estudios anteriores identifican la falta de
claridad sobre las expectativas de rol con la ambigiiedad de rol (Price, 1997), que define este
término como la situacion en la que el individuo percibe la falta de una direccion clara sobre
las expectativas que se tienen acerca de su rol o trabajo que desarrolla dentro de la
organizacion. La ambigiiedad de rol surge cuando el individuo no tiene una idea clara de
cuales son sus objetivos, cuando desconoce las expectativas que los compafieros de trabajo
tienen hacia él/ella y también acerca del enfoque y responsabilidades de su puesto de trabajo.
Varios estudios identifican la falta de claridad de rol con el estrés (Burke, 1988; Nelson y
Burke, 2000; Netemeyer, Johnston y Burton, 1990).

El Control sobre el Tiempo de Trabajo: En cuanto a esta variable, se ha podido comprobar en
diversas investigaciones la relacion entre el bajo nivel de libertad respecto al tiempo de
trabajo y los indicadores de salud, estrés y satisfaccion laboral. El poder controlar el tiempo
de trabajo, es una ventaja respecto a las condiciones de trabajo, necesidades familiares y vida
laboral. En el trabajo se ejerce un determinado poder de decision sobre los tiempos de trabajo
y de descanso (pausas, fiestas, vacaciones...) que influye claramente en los indicadores de
salud, estrés y satisfaccion laboral. Influencia sobre el Tiempo de Trabajo: La influencia en
el trabajo significa tener margen de decision, de autonomia, respecto al contenido y las
condiciones de trabajo (orden, métodos a utilizar, tareas a realizar, cantidad de trabajo...). La
influencia en el trabajo es una de las dimensiones centrales en relacion con el medio
ambiente psicosocial. Una larga serie de investigaciones han demostrado que una baja
influencia en el trabajo aumenta el riesgo de diversas enfermedades (cardiovasculares,
psicosomaticas, trastornos musculoesqueléticos, de salud mental...), estrés, bajas por
enfermedad.

Las Posibilidades de Desarrollo Profesional: Variable directamente relacionada con la
generacion de estrés en los empleados (Cooper y Marshall, 1976; Nelson y Burke, 2000).
Algunos estudios asocian positivamente las posibilidades de mejora profesional con el
bienestar psicologico y fisico de los empleados. La variable de Posibilidades de Relacion
Social hace referencia a trabajar o no de forma aislada, sin posibilidades de contacto y
relacion humana con los y las compatfieras de trabajo. Las relaciones sociales mencionadas,
pueden referirse a las relaciones con los compradores o clientes y los compaieros. Respecto
al riesgo, aumentaria cuando las personas trabajan con muchas exigencias y poco control o
aisladas y reduciria con el trabajo en equipo y colectivo.

El Apoyo Social: es una variable identificada directamente con la generacion de estrés y
malestar en el trabajo. La falta de apoyo en el trabajo, bien por compafieros, superiores o
supervisores, incide en la generacion de estrés y malestar en el trabajo citados anteriormente
(Burke, 1988; Cooper y Marshall 1976; Noblet y Rodwell, 2008; Yang et al., 2008).
Investigaciones realizadas apuntan a la relacion existente entre el incremento de estrés y la
falta de colaboracion por parte de compafieros y superiores a las exigencias que el trabajador
debe hacer frente en su trabajo (Noblet y Rodwell, 2008; Yang et al., 2008).. EI Apoyo
Social en el Trabajo se ha identificado como una variable moderadora en la etiologia del
estrés (House, 1981; Weiss, 1983; Karasek y Theorell, 1990). Sin embargo, podemos hallar
estudios que indican que el apoyo social en el trabajo reduce o elimina el impacto negativo
que tiene el estrés en el trabajo (Quick et al., 1990; Leong et al., 1996; Munro et al., 1998) y
otros que sugieren que el apoyo social puede ser contraproducente para el bienestar
psicoldgico (Beehr et al., 1990; Dolan y Renaud, 1992). De las investigaciones previas que
se han realizado sobre el personal de la construccion, se ha podido deducir que el apoyo
social tiene un papel moderador sobre ¢l estrés laboral (Haynes y Love 2004).
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El estrés surge como resultado de la percepcion por parte del trabajador de un desequilibrio
entre las exigencias o demandas de su puesto de trabajo y los recursos de los que dispone
para hacer frente a dichas exigencias. El estrés en el trabajo es un conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento da ciertos aspectos adversos o
nocivos del contenido, la organizacion o el entorno de trabajo. Es un estado que se
caracteriza por altos niveles de excitacion y de angustia, con la frecuente sensacion de no
poder hacer frente a la situacion (Comision Europea, 2000) Es decir, el estrés esta
relacionado directamente con la organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea y pueden afectar al desarrollo del trabajo y a la salud del trabajador/a.
Como consecuencia de lo anterior, el estrés genera diversas consecuencias negativas en la
organizacion, tales como tasas altas de absentismo laboral, de rotacién de personal,
problemas de disciplina, un pobre aprovechamiento del tiempo, etc.

Estado de salud percibido: Al analizar esta variable, vemos que aparecen muchas
investigaciones publicadas en las que la variable sexo/género es la importante pero
numerosas investigaciones han podido observar que el tipo de sociedad en la que vivimos y
trabajamos, las condiciones econdémicas y culturales, el lugar que se ocupa en la estructura
social o las relaciones interpersonales son factores determinantes del estado de salud
(Cockerham 2002:1). Por otro lado, investigaciones anteriores, han podido comprobar que
aquellos trabajadores con mayor nivel de estrés, fatiga, ansiedad tienen una percepcion mas
adversa de su entorno y por lo tanto perciben los factores psicosociales de su entorno laboral
de forma mas negativa. Es 16gico por lo tanto, pensar en la relacion existente entre el estado
de salud percibido y la satisfaccion laboral.

3.0bjetivos y Metodologia

La investigacion realizada se centra en el estudio de la satisfaccion laboral como variable
dependiente de analisis en el sector de la Construccion. Para ello, se ha utilizado como
referencia la variable de Satisfaccion Laboral definida en el Manual para la Evaluacion de
Riesgos Psicosociales de ISTAS 21(herramienta de riesgos laborales de naturaleza
psicosocial que fundamenta una metodologia para la prevencion e identificacion de areas de
trabajo que necesitan ser mejorados) que se compone a su vez de los siguientes items:

= Estas satisfecho/a con tus perspectivas laborales?
= Estas satisfecho/a con las condiciones ambientales de trabajo?
=, Estas satisfecho/a con el grado en que se emplean tus capacidades en el trabajo?
= ;Estas satisfecho/a con tu trabajo?
Los objetivos que se han formulado para esta investigacion han sido los siguientes:

=  Analizar la relacion de la Satisfaccion Laboral considerada como variable
dependiente, con variables como la Claridad de Rol, el Control sobre el Tiempo de
Trabajo, Influencia sobre el Tiempo de Trabajo, el Apoyo Social, las Posibilidades
de Desarrollo en el Trabajo, el Estrés y el Estado de Salud percibido.

= Observar si existen diferencias significativas en la Satisfaccion Laboral en funcién
de las caracteristicas sociodemograficas del colectivo estudiado: sexo, grupo de
edad, antigiiedad en la empresa, tipo de contrato y categoria profesional acorde o
no a la formacion del individuo.
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La metodologia empleada en la presente investigacion ha sido cuantitativa. Para analizar la
satisfaccion laboral se ha utilizado la escala de Setterlind y Larson (1995), incluida en el
Manual para la Evaluacion de Riesgos Psicosociales de ISTAS 21, obteniéndose un indice de
fiabilidad muy alto con un coeficiente de Cronbach 0=0,865 en la variable de la Satisfaccion
Laboral. En todas las variables estudiadas se han obtenido indices de fiabilidad satisfactorios
(a de Cronbach), tales como; Claridad de Rol (coeficiente a=0,836), Control sobre el Tiempo
de Trabajo (coeficiente o =0,694), Influencia sobre el Tiempo de Trabajo (coeficiente o
=0,758), Apoyo Social (coeficiente o =0,778) y Posibilidad de Desarrollo en el Trabajo
(coeficiente a =0,154) y el Estrés (coeficiente o =0,843).

El universo de estudio se compone de titulados de la Escuela Universitaria Politécnica de San
Sebastian de la UPV-EHU que desarrollan su actividad en empresas del sector de la
Construccion, bien en oficina técnica y/o en obra. El tamafio de dicho universo es de 206
personas, de las que se ha obtenido una muestra no probabilistica de tipo exploratorio de 60
personas.

4 Resultados

A continuacion, se presentan los resultados del nivel de satisfaccion general contrastados
(ANOVA) con las variables sexo, grupos de edad, tipo de contrato, categoria profesional
reconocida, antigiiedad en la empresa y correlaciones de Pearson con variables como
influencia sobre el tiempo de trabajo, la claridad de rol, apoyo social en el trabajo, calidad del
liderazgo, estrés, posibilidades de promocion en el trabajo, posibilidades de establecer
relaciones sociales en el trabajo y percepcion de la salud en general.

El nivel de satisfaccion general presenta una media de 3,55 pero el valor medio o mediana se
situa en 3,75 que acumula el 66% de los entrevistados. Por lo tanto, puede afirmarse que los
que se consideran poco satisfechos representan el 22% de los encuestados, los medianamente
satisfechos suponen el 44% y los bastante o muy satisfechos en 34%.

Tabla 1: Los niveles de satisfaccion laboral en general en porcentajes

Porcentaje | Porcentaje acumulado
1-2 (Poco satisfechos) 22% 22%
3 (Medianamente satisfechos) 44% 66%
4-5 (Bastante y muy satisfechos) 34% 100%

Respecto a la satisfaccion con respecto a las condiciones ambientales, las mujeres muestran
menores niveles de satisfaccion (3,05) que los hombres (3,79) con los siguientes niveles de
significacion de F=9,638 y p= 0,003. En cuanto a los grupos de edad y el tipo de contrato no
se han observado diferencias significativas en ninguna de las preguntas referentes a la
satisfaccion laboral, ni consideradas como una tnica variable. En cuanto a la antigiiedad en
la empresa, se han observado que no esta relacionada con el nivel de satisfaccion laboral (p=
0,106 y F=2,034).

La satisfaccion laboral considerada como variable que agrupa los items (satisfaccion en
cuanto a perspectivas laborales, satisfaccion en cuanto a condiciones ambientales de trabajo,
satisfaccion en cuanto al grado en que emplean sus capacidades y satisfaccion en cuanto al
trabajo) presenta las siguientes correlaciones significativas:
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1) Correlaciones proporcionales y positivas:

Estos resultados muestran que en el nivel de satisfaccion laboral influyen de manera directa
el que el trabajador conozca con claridad cuales son las funciones y competencias que debe
desarrollar, que pueda desempefiar sus funciones pudiendo tener libertad para distribuirlas de
manera autonoma durante su jornada laboral, que cuente con ayuda por parte de compaiieros
y jefes a la hora de resolver los problemas que se le presentan y que la relacion que mantiene
con sus superiores directos sea considerada como adecuada para poder llevar a cabo con
cierto éxito sus objetivos.

Tabla 3: Correlaciones significativas y directas

Variable Pearson R® | Sig. (bilateral)
Influencia sobre el tiempo de trabajo 0,446 0,001
Claridad de rol 0,428 0,002
Apoyo social en el trabajo 0,556 0,000
Calidad del liderazgo 0,452 0,001

2) Correlaciones proporcionales y de caracter inverso:

Estas variables sin embargo, muestran que el trabajo debe desarrollarse bajo unas
condiciones (tiempo para resolver problemas, toma de decisiones...) que no generen estrés
en los técnicos y coordinadores de obras, ya que a medida que se incrementa el estrés
percibido, se reduce la satisfaccion laboral.

Tabla 4: Correlaciones significativas e inversas

Variable Pearson R® | Sig. (bilateral)
Sintomas conductuales de estrés -0,440 0,001
Sintomas somaticos de estrés -0,482 0,000
Sintomas cognitivos de estrés -0,315 0,026
Estrés general -0,490 0,000

3) Variables con las que no existe ninguna correlacion significativa:

Tabla 4: Correlaciones no significativas

Variable Pearson R® | Sig. (bilateral)
Salud general 0,124 0,392
Control sobre el tiempo de trabajo 0,183 0,208
Posibilidades de desarrollo en el trabajo 0,200 0,164
Posibilidades de relacion social en el trabajo 0,259 0,069

Por tltimo, se ha aplicado un analisis discriminante mediante el uso de anovas con el fin de
elaborar perfiles de personas que se sienten mas satisfechas y menos satisfechas:La variable
de la Satisfaccion Laboral General que contiene 4 items o preguntas y utilizada como
variable dependiente ha sido util para elaborar los siguientes perfiles de individuos:
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Perfil 1: Las personas mas satisfechas son aquellas cuyo trabajo se corresponde a la categoria
profesional que tienen reconocida, con una media de satisfaccion de 3,89.

Perfil 2: Las personas que presentan menores niveles de satisfaccion son aquellas cuyo
trabajo estd por debajo de la categoria profesional que tienen reconocida, cuya media de

satisfaccion es de 2,25.

Tabla 5: Satisfaccion por reconocimiento de la categoria profesional (F= 6,869; p=0,001)

Media Desv. tip.

No lo sé 3,0625 1,12500
No, el trabajo que realizo esta por debajo de mi categoria 2,2500 0,00000
profesional

No, el trabajo que realizo estd por encima de mi categoria 3,2500 0,59861
profesional

Si 3,8929 0,63984
Total 3,5550 0,77310

Perfil 3: personas cuyas funciones se sitlan por encima de la categoria profesional
reconocida en el contrato, que muestran una satisfaccion de 3,25. Dentro de este colectivo
existen claras diferencias en funcion del sexo (F=6,292; p= 0,025) , ya que los hombres se
sientes mas satisfechos que las mujeres, como puede observarse en la tabla siguiente.

Tabla 6: Individuos clasificados por sexo cuyo trabajo se sitGia por encima de la categoria
profesional reconocida

Sexo Media | Desv. tip.

Hombre | 3,6667 0,37639
Mujer 3,0000 0,57735
Total 3,2500 0,59861

Tomando en cuenta cada uno de los items o preguntas que forman parte de la variable
analizada, se han identificado otros perfiles por caracteristicas sociodemograficas: Aplicando
el analisis discriminante al nivel de satisfaccion con respecto a las condiciones ambientales,
se han identificado los siguientes perfiles:

Perfil 1: Los mas satisfechos con las condiciones ambientales de trabajo son los hombres de
menos de 26 afios o de edades comprendidas entre 36 y 45 afios. Las medias de satisfaccion
son de 3,82 y de 5,00 respectivamente (F=3,797; p= 0,036).

Perfil 2: Las personas que muestran los menores niveles de satisfaccion con respecto a las
condiciones ambientales son mujeres (F= 3,57; p= 0,036) que no saben si el trabajo que
realizan se corresponde a su categoria profesional (2,00) y mujeres cuyo trabajo se situa por
encima de la categoria profesional reconocida (2,60). Continuando con el analisis
discriminante aplicado al siguiente item de las perspectivas laborales, componente de la
satisfaccion laboral, se observan los siguientes perfiles:

Perfil 1: Los mas satisfechos con el grado en que se cumplen las perspectivas laborales son
aquellos trabajadores que consideran que se respeta su categoria profesional. La media de
satisfaccion es de 3,86 (F=4,231; p=0,01)
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Perfil 2: Las personas que muestran los menores niveles de satisfaccion con respecto a las
perspectivas laborales son aquellos trabajadores que no saben si el trabajo que realizan se
corresponde a su categoria profesional (1,414)

Gréfico 1: Satisfaccion media con respecto a las condiciones ambientales de trabajo en los
hombres

Satisfaccién media con las condiciones ambientales de trabajo en los
hombres

Total

Entre 36 y 45 afios

Entre 26 y 35 afios

Menos de 26 afios

Grafico 2: Satisfaccion media con respecto a las condiciones ambientales de trabajo en las
mujeres

Satisfaccién media con las condiciones ambientales de trabajo en
mujeres

Total

Si 3,67

No, el trabajo que realizo esta por encima de mi
categoria profesional

No, el trabajo que realizo esta por debajo de mi
categoria profesional

No lo sé

4,00 5,00

Grafico 3: Satisfaccion laboral con respecto a las perspectivas laborales.

Satisfaccién con respecto a las perspectivas laborales
500 3,86
, 3,52
4,00 3,00 375
3,00 -
’ 2,00
2,00 -
1,00 +— —
,00 T T T
No lo sé No, el trabajo No, el trabajo Si Total
que realizo que realizo
estéa por esta por
debajo de mi encima de mi
categoria categoria
profesional profesional
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Por ultimo, podemos distinguir los siguientes perfiles en cuanto al item del nivel de
satisfaccion respecto al grado en que se emplean sus capacidades:

Perfil 1: Las personas de edades comprendidas entre 26 y 35 afios y que consideran que
realizan funciones superiores a su categoria profesional correspondiente, que presenta una
media de satisfaccion de 4,00 tal y como se observa en el grafico nimero 4 (F=5,147;
p=0,04).

Perfil 2: Las personas con una antigiiedad de 2 a 5 afios y que realizan funciones superiores a
su categoria profesional correspondiente también presentan un alto nivel de satisfaccion
(Grafico numero 5). La media de satisfaccion es de 4,00 (F=7,796;p=0,006)

Perfil 3: Las personas menos satisfechas serian aquellas que consideran que su trabajo esta
por debajo de su categoria profesional con una media de satisfaccion de 2,00 presentado en el
grafico numero 6 (F=4,806; p=0,005)

Gréfico 4: Satisfaccion media con respecto al grado de capacidades empleadas

Satisfaccion con respecto al grado en que se emplean
las capacidades. Medias

Total | 356

si | 3,82

No, el trabajo que realizo esta por
encima de mi categoria profesional | 338

No, el trabajo que realizo esta por
debajo de mi categorfa profesional

No lo sé 3,25

Grafico 5: Satisfaccion media por grupos de edad entre aquellos que
realizan funciones por encima de su categoria profesional.

Satisfaccion respecto a grupos de edad. Medias.
5,00
4,00
4,00 33
3,17 '
3,00 4
2,00 4
1,00 -
,00
Menos de 26 afios Entre 26 y 35 afios Total
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Grafico 6: Satisfaccion media con respecto a la antigiiedad. Medias.

satisfaccion con respecto a la antigliedad. Medias

5,00
4,00

4,00 - 314 3,38

2,67 '
3,00 .6 —
2,00 4
1,00 |

,00 ‘ ‘ ‘
Entre lmesy 6  Mas de 6 Mas de 2 afios Total
meses meses y hasta y hasta 5 afios
2 afios

5.Conclusiones

Podemos concluir que los mandos intermedios del sector de la construccion estan en su gran
mayoria satisfechos con su puesto de trabajo (78% de los encuestados).

En lo que se refiere a la influencia de las variables objeto de este estudio en la satisfaccion
laboral de los encuestados:

e Variables que han demostrado una relaciéon directa con la satisfaccion laboral:
influencia en el tiempo de trabajo, claridad de rol, apoyo social en el trabajo y la
calidad del liderazgo tienen una influencia directa en la satisfaccion laboral de los
mandos intermedios del sector de la construccion.

e  Por el contrario hay otras variables que no influyen en la satisfaccion laboral de los
trabajadores objeto de este estudio y serian las siguientes: la salud general del
trabajador, el control del tiempo de trabajo, las posibilidades de desarrollo y las
posibilidades de relacion social.

=  En general, es destacable que la satisfaccion laboral depende principalmente de que
el trabajo que desarrollan las personas se corresponda a su categoria profesional, o
en su defecto, que su trabajo se sitlie por encima de la categoria profesional que
tienen reconocida. Este resultado puede indicar que la realizacién de tareas por
encima de la categoria profesional puede ser un factor motivador, para aquellas
personas relativamente jovenes (entre 26 y 35 afios) y una antigiiedad entre 2 y 5
afios. Cuestion interesante a investigar en un futuro.

=  Por otra parte, las mujeres presentan menores niveles de satisfaccion laboral que
los hombres respecto a las condiciones ambientales Esto puede implicar que las
mujeres pueden tener mayores expectativas o nivel de exigencia con respecto a las
condiciones ambientales que los hombres en general, y que en el sector de la
construccion donde gran parte de la actividad se desarrolla al aire libre donde el
individuo se expone a ruidos, vibraciones, al clima y otros factores pueden generar
sensacion de disconfort que inciden directamente en la satisfaccion con respecto al
trabajo en general.
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=  Por ultimo, en este estudio, no se observan diferencias destacables en cuanto al
grupo de edad, la antigiiedad en la empresa y el tipo de contrato.
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