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1. INTRODUCCION

El estudio sobre las Necesidades Formativas del Sector de la Construccion es el
resultado de un proyecto de colaboracion entre un grupo de profesores del Depar-
tamento de Direccion y Organizaciéon de Empresas de la Universidad de Zaragoza y la
Fundacién Laboral de la Construccion (en adelante, FLC). El objeto del mismo ha sido
elaborar una metodologia general y recurrente para detectar las necesidades presen-
tes y futuras de formacién en el sector de la construccion, dentro de la cual adquiere
una especial atencidn trabajar desde la dptica del andlisis de competencias.

Existe una abundante literatura académica que argumenta que la capacita-
cion, formacién e implicacidn del capital humano es un activo vélido para susten-
tar ventajas competitivas a largo plazo (Pfeffer, 1994, 1998; Sheehan, 2014), capa-
ces de generar rentas positivas extraordinarias (Sastre y Aguilar, 2003; Danvila y
Sastre, 2009), al tiempo que un factor de competitividad de las empresas (Becker,
1962; Becker y Gerhart, 1996; Paauwe y Richardson, 1997). Para el sector de la
construccién esta relacion positiva entre formacion y ventajas competitivas podria
mantenerse, si bien los subsectores de la edificacién y auxiliar presentan una ele-

El presente capitulo presenta la metodologia, instrumentos y herramientas aplicadas a un proyecto de
transferencia realizado desde el Departamento de Direccion y Organizacion de Empresas de la Universidad de Zaragoza
por encargo de la Fundacién Laboral de la Construccién. El trabajo adquiere una especial relevancia por su
alcance, por la cantidad de recursos invertidos, su duracion e importancia de los resultados para la deteccién de
las necesidades formativas dentro del sector de la construccién. La contribucion pretende ser un agradecimiento
a la aportacién del profesor Vicente Salas y un reconocimiento al papel de la universidad como generador
de conocimiento, como también a su capacidad de generar resultados précticos que contribuyen a la toma de
decisiones en otros ambitos de la sociedad, desde el maximo rigor.
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vada atomizacién e intensidad de mano de obra, lo que hace que, en promedio,
las empresas pequefias se beneficien menos de la capacitacién proporcionada por
la empresa que las mas grandes (de Kok, 2002). De ahi que desde el sector publico,
las entidades tripartitas y la FLC exista plena conciencia de esta realidad, lo que les
lleva a concentrar esfuerzos para normalizar, extender y hacer evolucionar la forma-
cion de los trabajadores, ya que, de no hacerse, la propia innovacion y progreso de
esta industria podria verse limitada.

El capitulo aborda una propuesta metodolégica para la investigacidon de las
necesidades de formacién. Dicha metodologia permite establecer un sistema de
observacién y actualizacién permanente de los catdlogos de competencias profe-
sionales. Para lo cual, ha sido preciso combinar una serie de herramientas cuanti-
tativas y cualitativas durante todo el proceso de investigacion. Esta forma de pro-
ceder proporciona: 1) informacion del estado de esta industria que ayude en la
toma de decisiones futuras en numerosos dambitos implicados con la construccion;
2) permite una retroalimentacién continua, para recoger las nuevas necesidades
que puedan surgir.

La necesidad de disponer de un estudio sistematico de las necesidades for-
mativas del sector de la construccion se justifica: 1) por los importantes cambios
gue se estan produciendo en el entorno general del sector (tecnoldgicos, sociales,
medioambientales, regulatorios...); 2) por la incertidumbre que rodea a los cambios
y, en ese contexto, 3) por la importancia de adaptarse a los mismos con rapidez,
eficacia y efectividad.

Las peculiaridades de la estructura productiva del sector de la construccion,
también han sido tenidas en cuenta a la hora de disefiar la metodologia, puesto
que en el sector predominan las empresas medianas y pequefias, que presentan
una clara desventaja frente a las grandes cuando se trata de acumular conocimiento
sistematico para mejorar la toma de decisiones.

La metodologia desarrollada ha permitido detectar los conocimientos y habi-
lidades que precisan los trabajadores de las empresas constructoras para afrontar
con éxito la evolucién tecnoldgica, las preferencias de los clientes y las normas lega-
les. Todo ello, con el fin Ultimo de reforzar y actualizar, oportunamente, la profesio-
nalizacién de las personas que trabajan en el sector y servir de palanca para conse-
guir unas empresas mas eficientes y competitivas. Ademas, por su protagonismo en
las actividades formativas adaptadas a las necesidades del sector, el estudio debia
proporcionar informaciéon y elementos de utilidad a la FLC, en particular, y al con-
junto de la industria de la construccién, en general, para disefiar ofertas formativas
acordes, en cada momento, a las necesidades de las empresas.
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El trabajo, desarrollado durante mas de un afio y medio, ha ido adaptando
sus objetivos y métodos de trabajo a los resultados preliminares que se han ido
obteniendo y a los nuevos inputs procedentes de la interaccién permanente con
los agentes del sector, que tan generosamente han colaborado en su realizacién.
Sin dicha colaboracion desinteresada el resultado no hubiera sido el mismo, ya que
buena parte del contenido del estudio procede de ordenar, sistematizar y analizar la
informacion proporcionada por los profesionales del sector que ocupan diferentes
puestos de trabajo en todos los niveles organizativos. El método seguido para obte-
ner la informacion ha dado un claro protagonismo a las partes interesadas del sec-
tor, permitiendo la participacién a todos los niveles jerarquicos. Resultando esta,
una experiencia valiosa para otras iniciativas que emprenda la FLC en el futuro.

En suma, el capitulo aborda la descripcién metodoldgica de un caso de estudio
singular en el que se muestra como desde el mundo académico se puede aportar
conocimiento aplicado, con resultados tangibles y utiles en un sector tan relevante
para la economia espafiola como es la construccidn, que proporciona cientos de
miles de empleos.

A partir de aqui el trabajo se estructura del siguiente modo: en la seccién
segunda se describen las caracteristicas de los RR. HH. del sector de la construccion,
en la tercera se desarrolla el marco tedrico y metodoldgico general para el analisis
de necesidades de formacién; por ultimo, se presentan las principales conclusiones
derivadas del trabajo.

2. CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL SECTOR
DE LA CONSTRUCCION

El sector de la construccion, tradicionalmente, ha sido considerado un dambito
tractor de la economia nacional, con una aportacion al producto interior bruto (PIB)
en términos de valor afiadido bruto (VAB) por encima del 8 por 100, en determina-
dos momentos. Tras la gran crisis de 2008 y después de seis afios de crecimiento
continuo, en 2019, su aportacion al PIB se situaba en un 5,8 por 100. En 2020,
como consecuencia del parén sobrevenido al decretar el estado de alarma por la
COVID-19 y, posteriormente, por la publicacion de la Orden SND/340/2020 de 12
de abril por la que se suspendian determinadas actividades relacionadas con obras de
intervencién en edificios en los que existan riesgos de contacto por COVID-19 para
personas no relacionadas con dicha actividad, se restringié parte de la produccién,
con la paralizacién de las obras por confluencia de trabajadores y ocupantes en el
mismo edificio (medida que estuvo vigente hasta la entrada en vigor de la Orden
SND/440/2020, el 25 de mayo, que levantd la suspension). A esto se afiadid, por un
lado, el incremento en la restriccién de la actividad provocada por la dependencia
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de materiales que no podian reabastecerse por la inactividad de muchas fabricas
y, por otro, la pardlisis en la actividad licitadora de la administracion, rompiendo la
sinergia necesaria del ciclo constructivo ligado a la Administracion Publica. Todas
estas circunstancias redujeron en una décima la aportacidn al PIB durante 2020 res-
pecto al afio anterior. No obstante, desde finales de 2020, y en términos absolutos,
se observa una recuperacion del sector que pone de manifiesto la capacidad de la
industria de la construccion de actuar como motor de la recuperaciéon econdmica.

Por lo que, a pesar del pardn de actividad consecuencia de la COVID-19, asi
como del lento pero progresivo proceso de recuperacion desde 2010, en cuyos
afios precedentes la construccidn en Espafia soportd una crisis de la que no es facil
encontrar precedentes internacionales, la actividad en el sector mantiene un peso
especifico muy importante y, como se anticipaba, sigue siendo un ambito de activi-
dad capaz de generar un dinamismo intrinseco y colateral muy significativo.

Por el lado del empleo, el sector de la construccidn agrupa a mas del 6,5 por
100 del total de ocupados del conjunto de la economia. Concretamente, en 2019, el
numero de ocupados segun la Encuesta Poblacion Activa (EPA) del Instituto Nacio-
nal de Estadistica, fue de 1.277.891. En ese mismo afio la tasa de paro registrada
se situaba en un 9,7 por 100; de los ocupados, el 40,2 por 100 tenian un contrato
temporal, con un 16,7 por 100 de trabajadores extranjeros.

La explotacidon de los microdatos de la Encuesta de Poblacion Activa permite la
caracterizacion de los ocupados del sector de la construccidn. Asi, el principal pro-
blema detectado es el envejecimiento de la fuerza laboral y la carencia de un ade-
cuado relevo generacional, lo que conlleva una progresiva desprofesionalizacion de
buena parte de sus oficios mas tradicionales y artesanos. A lo anterior, habria que
afiadir también la baja tasa de ocupacién de puestos de trabajo por parte de las
mujeres y siempre muy localizados en ocupaciones y ambitos profesionales muy
concretos. Analizando las variaciones de la ocupacién por edad, se muestra (tabla 1) la
informacion correspondiente al afio 2008, por ser el afio de referencia del comienzo
de la crisis econdmica en el sector. Asimismo, para facilitar la comparacién con
2020, se incluye el afio precedente y la informacion de 2015.

En 2020, con relacién al afio anterior, se aprecia una disminucién en la propor-
ciéon de trabajadores menores de 35 afios de dos puntos, pasando de un 20 por 100
aun 18 por 100. De forma inversa, los mayores de 55 aumentan su proporcién en el
sector dos puntos porcentuales, alcanzando el 18 por 100 del total de trabajadores
de la construccion. Esta tendencia se muestra de forma mas evidente cuando se
analiza la serie de 12 afos. Los trabajadores menores de 35 afios disminuyen pro-
gresivamente, y de suponer 4 de cada 10 trabajadores del sector en 2008, reducen
su presencia a menos de 2 de cada 10. Los trabajadores mayores de 55 incrementan su
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proporcion en el sector gradualmente desde 2008 y suponen ya, casi, 2 de cada 10
trabajadores en la construccién (tabla 1).

DISTRIBUCION DE LOS EMPLEADOS DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION POR TRAMOS DE EDAD
(PORCENTAJE)

Afo 2008 2015 2019 2020
Ocupados (en miles) 2.455,9 1.073,7 1.277,9 1.244,1
De 16a19 2 0 1 1
De20a24 8 2 3 3
De 25a 34 32 21 16 14
De35a44 29 36 32 31
De 45 a 54 19 27 32 34
Mayor de 55 9 13 16 18

Fuente: Encuesta de Poblacidn Activa (INE).

OCUPADOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION POR NIVEL DE FORMACION (EPA)

(PORCENTAJE)
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=== E. Primaria e inferior === Primera etapa de educacién secundaria y similar
=== Segunda etapa de educacién secundaria = = = Educacién superior

Fuente: Microdatos Encuesta de Poblacion Activa (INE).

En relacion con el nivel formativo alcanzado por los ocupados del sector (figura 1),
en el ultimo afio, cinco de cada diez trabajadores del sector poseian un nivel educa-
tivo igual o inferior al de primera etapa de educacidn secundaria. Si bien es cierto
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gue esta proporcion se ha reducido en los ultimos doce afios en mas de diez puntos,
pasando del 62 por 100 al 51 por 100, este ultimo porcentaje resulta todavia muy
elevado para los requerimientos del sector. A su vez, el nimero de ocupados con
educacién superior se ha incrementado, pasando del 17 por 100 en 2008, al 25 por
100 en 2020, lo que pone de manifiesto la polarizacion de los perfiles formativos de
los trabajadores del sector de la construccion, agrupados en niveles de formacién
bajo (E. Primaria e inferior y Primera etapa de educacién secundaria y similar), el
50 por 100, y superior (E. superior), un 25 por 100, y un estancamiento en los perfi-
les de nivel medio (Segunda etapa de educacion secundaria).

3. MARCO TEORICO Y METODOLOGICO GENERAL PARA EL ANALISIS
DE NECESIDADES DE FORMACION

Como ya se ha apuntado, el objeto de la investigacién llevada a cabo se centra
en la deteccién de las necesidades formativas, presentes y futuras, en el sector de
la construccidn en Espaia, asi como en observar las tendencias que, tanto para los
empresarios como para los trabajadores, se van a producir en este ambito indus-
trial en un futuro préximo. Asi, para la deteccidn de dichas necesidades formativas,
se procedid a una revision de los estudios e investigaciones al respecto, tanto en
aspectos formativos, como en aquellos que hacen referencia a cuestiones metodo-
I6gicas necesarias para abordar el estudio. Esta revisién comenzé con el analisis de
la literatura especifica relacionada con la metodologia de andlisis de necesidades
de formacién. En la revisidon de los estudios e investigaciones referidos a la for-
macién en el sector de la construccidn se diferencian dos tipologias de trabajos:
los que provienen del ambito académico, y los que han sido elaborados desde el
ambito profesional. Entre estos ultimos, destacan por su calidad y transcendencia
los desarrollados por la propia FLC y el SEPE (Andrés Lacasta et al., 2021; Observa-
torio de la Construccidn, 2020; Observatorio de las Ocupaciones, 2020).

La importancia de llevar a cabo el analisis de las necesidades formativas apa-
rece de forma recurrente en la literatura sobre formacion, llegando a considerarse
un factor clave, pero a la vez el mas descuidado (Ostroff y Ford, 1989), que mues-
tra donde estdn las deficiencias y si la formacidn ofrece o no soluciones viables
(Dipboye, Smith y Howell, 1994). McGehee y Thayer (1961) presentan un modelo
para recoger las necesidades formativas de la empresa a partir de tres niveles de
analisis: organizacional, de las tareas y personal. Por otro lado, hay que sefialar que
existen toda una serie de técnicas para recoger informacién sobre las necesida-
des de formacidén y, en particular, se ha observado en estudios comparados un grupo
de metodologias recurrentes en los estudios de necesidades de formacion para el
sector de la construccion. En este sentido, Steadham (1980; en Silberman, 1990)
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desarrollé un listado de ventajas y desventajas de varias técnicas y aconseja uti-
lizar mds de un tipo de metodologia para minimizar sesgos; implicar a todos los
miembros relevantes de la organizacidn (supervisores, propios empleados, analis-
tas, iguales, subordinados, clientes); recoger informacién a partir de la experiencia
de los trabajadores y supervisores; y, finalmente, dar “libertad para responder” al
cliente, de forma que responda lo que considere importante. Como consecuencia
de la necesidad de implementar en este trabajo un enfoque competencial, que pro-
porcionara una valoracién directa de las habilidades que debe poseer el trabajador
y que, por tanto, permite realizar un analisis de tareas y personas, se han intro-
ducido los siguientes instrumentos de medida: Escalas de Habilidades Requeridas
de Fleishman y el Behavior Analysis, donde el eje del analisis es la competencia
profesional especifica, lo que ha orientado en buena medida el método y los resul-
tados obtenidos en esta investigacion. Este enfoque supone un importante avance
respecto a la concepcidn metodoldgica general observada en una gran parte de los
estudios analizados que, principalmente, han girado en torno a los oficios cataloga-
dos del sector de la construccidn dentro de las taxonomias formales de referencia
(CNAE, CNO, Convenio General...), los elencos de ocupaciones relacionados con las
categorias profesionales, o los oficios y capacitaciones ligados a los curricula defini-
dos para la familia profesional de Edificacién y Obra Civil ya sea en el dmbito de la
Formacion Profesional Reglada o en el de los Certificados de Profesionalidad.

En coherencia con lo expuesto se tomd la decisién de disefiar un cuestiona-
rio dirigido a empresarios y otro para trabajadores del sector de la construccién
como instrumento principal para esta investigacidon de necesidades de formacion,
teniendo en cuenta como universo de referencia la totalidad de empresas y trabaja-
dores de la construccién en el momento de comenzar esta investigacion.

La revisidn tedrica fue completada con otra que incluye trabajos e informes
realizados en el propio sector en Espafia en los Ultimos afios, con el fin de disponer
de un panorama metodoldgico mds amplio sobre el que apoyar este estudio. Entre
estos ultimos trabajos e informes cabe destacar:

e Analisis histéricos de caracter socioecondmico del sector de la construccion
(fuentes principales: SEPE, INE, FLC —Observatorio Industrial Construccion—,
EPA, base de datos SABI, SEOPAN, INSHT, Instituto Torroja, Andlisis sectoriales
de UGT y CCOOQ, Consejo Econdmico y Social, monografias del Ministerio de
Trabajo, entre otros).

e Estudios de necesidades de formacion y estudios concretos de necesidades
de formacidn en el sector de la construccidn (monografias, revistas indexadas
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especialistas, articulos). Entre ellos destacan, de nuevo, los estudios llevados
a cabo por FLC a lo largo de su trayectoria.

e Analisis histdricos sobre la formacion impartida en el sector de construccion
(FLC, SEPE, Ministerio de Educacion).

A esta revision de la literatura especifica y relacionada con la metodologia de
andlisis de necesidades de formacidén, se afiadié un andlisis del sector de la cons-
truccién y un estudio de las principales variables socioecondmicas que lo caracte-
rizan, para conformar el mix metodoldgico a partir del cual se llevé a cabo la consi-
guiente investigacion. Los principales instrumentos que han conformado el disefio
metodoldgico son:

e El desarrollo de un inventario de competencias profesionales especificas,
tanto directas como indirectas, priorizadas sobre las ocupaciones mas habi-
tuales en el sector y su validacién mediante técnica de jueces.

e Elaboracion, disefio, validacion, aplicacion y explotacidn de resultados sobre
sendos cuestionarios, uno dirigido a empresarios y otro dirigido a trabajado-
res del sector de la construccidn.

e Realizacidn de un Focus Group cuyos ambitos de analisis estan relacionados
con el factor humano en la construccion, las innovaciones tecnolégicas y las
TIC especificas aplicadas al sector, los aspectos medioambientales, energéti-
cos e insumos no renovables y el peso especifico de las competencias trans-
versales.

e Un andlisis de supervivencia de las empresas de la construccién, partiendo de
un hito de gran relevancia en el desarrollo de este dmbito de actividad, que
no es otro que la crisis que el sector registrd a partir de 2008.

A continuacioén, se pasa a describir someramente los aspectos metodolégicos
especificos mas relevantes de cada uno de los instrumentos citados.

3.1. Los oficios objeto del andlisis de necesidades de formacién

Como resultado del estudio de las fuentes secundarias relativas a la ocupacion
y demanda de empleo en el sector de la construccion, se llevd a cabo una preselec-
cion de un total de 76 oficios distintos ubicados dentro de la familia profesional de
Edificacién y Obra Civil. De este total, y siguiendo los criterios citados, y de acuerdo
con la FLC se decidié analizar los 45 oficios mas representativos y significativos del
sector, agrupados segun el Cédigo Nacional de Ocupacién, con los que se inicio la
primera fase de intervencion para determinar las necesidades de formacion.
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Las fuentes para determinar los indicadores correspondientes a cada oficio fue-
ron, principalmente: las cualificaciones profesionales y sus correspondientes guias
de evaluaciodn, los certificados de profesionalidad, disefios curriculares de forma-
cion en diversos ambitos educativos y bibliografia especializada, entre otros.

Si bien una buena parte de los oficios responden a cualificaciones profesionales,
otros muchos no estan recogidos en ellas, de manera que se vincularon estos oficios
a las cualificaciones profesionales mas préximas.

El trabajo metodoldgico realizado se apoyd en la estructura del mapa de cua-
lificaciones profesionales establecido por el Sistema Nacional de Cualificaciones a
partir de la unidad de competencia como referente, las unidades de competencia
por codigo CNO y denominacion del oficio. Esto permitié abordar el estudio de las
distintas unidades de competencia vinculadas a cada uno de los 45 oficios identifi-
cados. Dentro de cada una de estas unidades de competencias se identificaron las
actividades principales a realizar para cada una de ellas, asi como el total de com-
petencias correspondientes a cada oficio.

Después de aplicar la técnica de jueces a los 45 oficios, se consideré que ocho
de ellos eran oficios marginales dentro del sector y, por tanto, que seria practica-
mente imposible conseguir cuestionarios de respuesta para dichos oficios, lo que
aconsejo su depuracion. Finalmente, se han recogido un total de 37 oficios en los
siguientes pasos de la investigacidn y, en concreto, en el disefio del cuestionario,
dirigido tanto a empresarios como a trabajadores.

3.2. Los indicadores de competencia y su validacién

Con objeto de determinar los indicadores-competencia para detectar las nece-
sidades de cualificacién y formacion en el sector de la construccidn, la totalidad de
las competencias resefiadas por oficio para los 45 seleccionados, fueron sometidas
fueron sometidas a un proceso de validacién mediante la Técnica de Jueces (con
personas previamente seleccionadas).

El Juicio de Expertos o Validacién por Sistema de Jueces mediante el consenso
intersubjetivo, es un método de validacidn util para verificar la fiabilidad de una
investigacidon que se define como, “una opinion informada de personas con tra-
yectoria en el tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados en
este, y que pueden dar informacién, evidencia, juicios y valores” (Escobar-Pérez y
Cuervo-Martinez, 2008). Se trata de una técnica cuya realizacion adecuada desde
un punto de vista metodoldgico constituye a veces el Unico indicador de validez
de contenido del instrumento de recogida de datos o de informacidn; de ahi que
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resulte de gran utilidad en la valoracidn de aspectos no sélo de caracter cuantitativo
sino también cualitativo.

El instrumento de medicidn Juicio de Expertos ha de reunir dos criterios de cali-
dad: validez—importancia—y fiabilidad —pertinencia—:

e La validez de contenido se establece con frecuencia a partir de dos situa-
ciones, una que atafie al disefio de una prueba vy, la otra, a la validacién de
un instrumento sometido a procedimientos de estandarizacién para adap-
tarlo a significados culturales diferentes. Es aqui donde la tarea del experto
resulta fundamental para eliminar aspectos irrelevantes, incorporar los que
son imprescindibles y/o modificar aquellos que lo requieran. La importancia
determina la validez del objeto de investigacion y se define como el grado en
que un instrumento de medida mide aquello que realmente pretende medir
o sirve para el propdsito para el que ha sido construido (Martin Arribas, 2004),
puede referirse al contenido o al constructo. En el primer caso, se sefiala que
los items o aspectos elegidos para la elaboracién del instrumento de medi-
cion son indicadores de lo que se pretende medir. En cuanto a la validez de
constructo, intimamente relacionada con la anterior, indica que las medidas
resultantes en el contenido pueden ser utilizadas y consideradas pertinentes
al fenédmeno que se quiere medir, para lo cual es fundamental previamente
una clara definicidn del constructo o aspecto a medir.

® La pertinencia, el otro requisito de calidad de todo instrumento de medicidn,
se define como el grado con el que un instrumento mide con precision y
descarta el error, y lo hace a través de la consistencia, la estabilidad temporal
y el acuerdo entre los expertos. Martin Arribas (2004) define la consistencia
como el nivel de cohesion de los diferentes items o aspectos del instrumento
y que se puede comprobar a través de diferentes métodos estadisticos. En
relacién con la estabilidad temporal, alude a la escasa variabilidad de las
medidas del objeto cuando el proceso de medicion se repite en situaciones
distintas. En otras palabras, de la variabilidad de las puntuaciones obtenidas
en repeticiones de la medicion puede obtenerse un indicador de la fiabilidad,
consistencia o precision de las medidas. Si la variabilidad de las medidas del
objeto es grande, se considerard que los valores son imprecisos y, en conse-
cuencia, poco fiables (Prieto y Delgado, 2010).

Por lo que se refiere al grado de acuerdo entre los expertos, que se puede calcu-
lar utilizando el estadistico Kappa, segun Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez (2008),
es necesario no desestimar los elementos subjetivos que un juicio incluye. Por tanto,
si la medida de acuerdo es alta, habra un mayor consenso en el proceso de valora-
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ciény, por consiguiente, una mayor posibilidad de réplica del instrumento de medi-
cion. Para Cabero y Llorente (2013), el juicio de expertos como estrategia de
evaluacion presenta una serie de ventajas entre las que destacan la posibilidad
de obtener una amplia y pormenorizada informacién sobre el objeto de estudio y
la calidad de las respuestas por parte de los jueces. Segun los autores, si se tiene en
cuenta que “el concepto de experto es bastante polisémico”, su correcta aplicacion
depende de los criterios de seleccién y del nimero adecuado de los mismos. En
cuanto a los procedimientos de eleccidén de los expertos, los autores indican una
diversidad que incluye desde los que no implican ningun filtro de seleccién, como
en los casos de afinidad o cercania entre el experto y el investigador, hasta los que
utilizan una serie de criterios estructurados como son el Biograma o el Coeficiente
de Competencia Experta. En el primero de los dos procedimientos, el Biograma, se
elabora una biografia del experto en funcidn de sus respuestas sobre aspectos de
su trayectoria como, por ejemplo, afios de experiencia y formacién, investigaciones
o acciones formativas, conocimiento del objeto de estudio, a partir de los cuales se
infiere su adecuacion y pertinencia para su actividad de experto. Para la obtencion
del segundo, el Coeficiente de Competencia Experta, se parte de las personas que
inicialmente se han considerado expertos para que con su opinién y autovalora-
cion indiquen su nivel sobre el conocimiento acerca del objeto de investigacion,
asi como de las fuentes que les permiten argumentar y justificar dicho nivel. En lo
que atafie al nimero de expertos necesarios, no hay un acuerdo unanime para su
determinacidn. En Cabero y Llorente (2013), la seleccidn del nimero de expertos
depende de aspectos como la facilidad para acceder a ellos o la posibilidad de cono-
cer expertos suficientes sobre la tematica objeto de la investigacion. Por otra parte,
autores como Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez (2008) sefialan que el nimero de
jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento.

En relacién con los métodos de recogida de la informacion brindada por los
jueces, las posibilidades son varias y, como en el caso de los procedimientos de
seleccion de expertos, incluyen desde los mas simples hasta los que implican un
alto nivel de estructuracién. Pueden realizarse de manera individual, grupal o a tra-
vés del método Delphi, técnica que ofrece un alto nivel de interaccién entre los
expertos. El método individual consiste en obtener informacién de cada uno de
los expertos sin que los mismos estén en contacto. Entre las técnicas grupales se
encuentra la nominal y la de consenso, ambas requieren la presencia de exper-
tos y un cierto nivel de acuerdo, que es mayor en el caso de la segunda. También
son amplias las posibilidades en relacidn con los instrumentos de acopio de datos,
entre los que se encuentran: la recogida de informacidn a través de cuestionarios,
entrevistas individuales, grupos de discusidn y listas de caracteristicas referidas al
objeto, aspecto o fendmeno por evaluar. La seleccion de uno u otro depende tanto
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del objeto a evaluar como de los objetivos que persiga el evaluador y la facilidad de
acceso a los expertos (Cabero y Llorente, 2013). En la fase final del proceso de con-
sulta a los expertos se elaboran las conclusiones del juicio que seran utilizadas para
la descripcidn en términos de validez y fiabilidad del instrumento de medicién, sin
desestimar la presencia de variables individuales como la personalidad o las habi-
lidades sociales de los jueces, que pueden generar sesgos a favor de uno o varios
aspectos del mismo (Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez, 2008).

Partiendo de estas premisas y en colaboracién con la FLC se elaboré un lis-
tado de 20 expertos elegidos por su experiencia en el sector de la construccion
en sentido amplio, como: analistas de desarrollo del sector, docentes, técnicos en
[+D+l, técnicos de formacion, empresarios, encargados de obra, arquitectos, inge-
nieros; procedentes de Zaragoza, Sevilla, Valencia, Madrid, Barcelona, Guadalajara
y Santander. De los 20 propuestos se obtuvo respuesta de 15 de ellos, los cuales
realizaron la validacién de forma simultanea. Estos jueces valoraron en una escala
de 0a 10 (donde 0 es la valoracién minima y 10 la valoracion maxima) la pertinencia
e importancia de cada una de las competencias profesionales desde el punto de
vista de la necesidad de formacién requerida de cara al futuro. La definicidn de los
criterios que se propuso a los evaluadores fue la siguiente:

® Pertinencia: entendida como la adecuacién del indicador al objeto de evalua-
cion (hasta qué punto el indicador hace referencia a lo que se quiere medir o
relevancia para la formacion).

e Importancia: entendida como el peso especifico que tiene el indicador en
relacion con lo que se evalla, que es la necesidad de formacion (hasta qué
punto es relevante dicha necesidad de formacion).

Todos los indicadores que son objeto de analisis estan directamente relaciona-
dos con las competencias del desempefio profesional técnico de cada oficio, por
tanto, en la relacidon de indicadores que se les proporciona a los jueces quedan
excluidos los referidos a: competencias relacionadas con prevencién de riesgos
laborales; competencias informaticas y TIC; modelo BIM; eficiencia energética,
medioambiente y gestion de residuos; capacidad de trabajo en equipo; competen-
cias idiomaticas. Con la informacion proporcionada por los jueces se realizé una
prelacion definitiva de los indicadores, los cuales determinaron el disefio y los items
gue han entrado a formar parte definitiva de la encuesta de necesidades de forma-
cion. Dentro de la encuesta realizada a los trabajadores, la necesidad de priorizar
aquellas competencias que tienen un mayor peso especifico en la determinacion
significativa de la profesionalidad de cada oficio ha atendido también a razones de
operatividad.
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De hecho, en el analisis de necesidades de formacion en base a las competen-
cias que realizan los trabajadores convive la doble mirada; la autovaloracion del
conocimiento que el trabajador realiza sobre cada una de las competencias de las
que es preguntado, y esto confrontado con la autopercepcion que tiene sobre la
necesidad de formacién de esa competencia, para poder llegar a un dptimo ideal
de capacidad profesional sobre la misma. Ocurre que, la falta de formacién deviene
en sentimientos de desconfianza, lo cual se traduce en respuestas basadas en la
deseabilidad social, o lo que es lo mismo, el conocimiento genera sensibilizacion.
De manera que la correlacion mas inmediata entre uno y otro resultado se basara
en que los trabajadores mas formados en cada competencia seran los que mas valo-
ren su importancia en el elenco de destrezas que debe tener un trabajador cercano
a la excelencia profesional.

3.3. Los cuestionarios y su disefio

El instrumento metodoldgico aplicado ha sido el cuestionario cerrado, distin-
guiendo entre el dirigido a trabajadores y el dirigido a empresarios del sector de la
construccién, cuyo universo es la totalidad de empresas y trabajadores en activo en
Espafa en el mes de marzo de 2018. Para el diseio de estos cuestionarios se realizd
el siguiente proceso:

e Validacidon mediante el consenso intersubjetivo de las variables a analizar a
través del sistema de jueces con el objeto de delimitar el nimero de indica-
dores sobre los que formular el cuestionario de necesidades de formacion.

e Aplicar escalas de Likert para la recogida de los datos.

e Validacidon mediante pre-test de los dos cuestionarios (empresarios y traba-
jadores).

Ambos cuestionarios constan de dos partes; la primera, atiende a criterios
comunes: recogida de variables socioecondmicas, de caracterizacion y de control
de los encuestados; la segunda, aborda especificamente el analisis de necesidades de
formacion.

En el cuestionario correspondiente a los empresarios los objetivos especificos
en la deteccidon de necesidades de formacion se han centrado en los siguientes
aspectos:

e Valorar el grado de implantacion de un modelo estratégico y de planificacion
de la formacién como espacio para el crecimiento empresarial, la diversifi-

245



Factor humano y formacién en el sector de la construccién en Espafia. Instrumentos de medida...

cacion de servicios, la competitividad y la gestidén eficiente de los recursos
humanos.

e Conocer el grado necesidad y de motivacion para abordar actuaciones forma-
tivas dentro de la empresa y el origen de la misma.

e Analizar cdmo se realiza la ejecucion de la formacion que promueve la
empresa, tanto desde el punto de vista de la frecuencia, ocupaciones y pues-
tos de trabajo diana, objetivos de aplicabilidad y adecuacién, seleccion del
proveedor, barreras, impacto de la formacidn y grado de satisfaccién de los
trabajadores.

e Conocer la percepcidn, desde el punto de vista del empleador, sobre la cua-
lificacién de la mano de obra que disponen, asi como la percepcién sobre la
tendencia de desarrollo del sector y las nuevas necesidades y cualificacion de
mano de obra y el relevo generacional.

En el cuestionario dirigido a los trabajadores los objetivos especificos se han
centrado sobre los siguientes aspectos:

e Analizar y valorar el nivel de conocimiento y percepcién de la importancia
otorgada a competencias laborales de caracter transversal (informatica, ges-
tion operativa, medioambiente, etc.) y habilidades personales sociales, orga-
nizativas y de liderazgo relacionadas con el desempenio profesional. Ademas,
de acuerdo a lo previsto en el Convenio General del Sector de la Construc-
cion, las competencias correspondientes a prevencién de riesgos labora-
les se han considerado como especificas para cada uno de los oficios y no
transversales.

e Conocer el grado de percepcion e importancia sobre la formacidn cualificante
y la formacién a lo largo de la vida como elementos para el crecimiento pro-
fesional y laboral. Valorar el grado de consideracién y transferencia sobre la
formacion recibida, la aplicacion al puesto de trabajo y la valoracién de estos
elementos dentro de las empresas.

® Proponer la eleccién a cada trabajador encuestado de un maximo de tres ofi-
cios (sobre los 37 seleccionados) en los que él se ha desempefiado con mayor
o menor intensidad a lo largo de su vida profesional y analizar: por un lado, el
grado de formacién y capacidad profesional sobre las competencias especifi-
cas que se proponen de cada oficio; por otro, el grado de necesidad forma-
tiva que el trabajador considera que tiene sobre ellas. En esta parte del cues-
tionario de los trabajadores la eleccion del oficio principal serd el factor de dis
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criminacién que le llevara a contestar aquellas preguntas referidas a nece-
sidades formativas para su oficio, en las que se incluirdan las competencias
transversales. En el caso de perfiles multi-competenciales, el trabajador
podra completar hasta tres cuestionarios de la parte especifica.

3.4. Validacién de los instrumentos y escalas de medida

Dos aspectos metodoldgicos relevantes en la configuracion definitiva del cues-
tionario son el tipo de escala escogida para la parametrizacidon de las respuestas
obtenidas (escalas de Likert) y en segundo lugar el pre-test definitivo de validacion
del cuestionario.

La mayoria de revistas de Economia y Management utilizan escalas tipo Likert
en muchos de sus estudios e investigaciones. Conviene distinguir entre escala y
elemento (Bisquerra y Pérez-Escoda, 2015). Los elementos son los items o afirma-
ciones que suelen ir acompafiados por las opciones de respuesta. Un elemento de
tipo Likert es una afirmacién a la que hay que responder, generalmente indicando el
nivel de acuerdo o desacuerdo. La escala tipo Likert es la suma de todos los elemen-
tos o afirmaciones. El modelo de escala que hemos elegido para el disefio de los
cuestionarios de este estudio esta fundamentado en la escala decimal siguiendo las
evidencias y grados de fiabilidad aportados por los estudios iniciados por Ferguson
(1941). El motivo para optar por este nimero de respuestas (escala de 0 a 10) se
justifica, en el incremento de la sensibilidad de la escala de media y por su capaci-
dad discriminativa (Alwin 1997), con el consiguiente incremento de la potencialidad
del instrumento de medida. La sensibilidad de una escala de medida (measurement
sensitivity) es la capacidad para detectar cambios a través del tiempo, de manera
que el instrumento de medida es muy sensible a pequefios cambios, lo que resulta
muy relevante si se quiere utilizar para analizar la evolucién temporal, analisis de
tendencias y capacidad de replicabilidad futura, como es nuestro caso (el instru-
mento de medida se va a utilizar en diversos estudios sobre deteccién de necesida-
des formativas que se van a replicar a lo largo de tiempo con determinada frecuen-
cia). Es de resefiar que Unicamente en el caso del cuestionario de los empresarios
se han incorporado dos items abiertos, donde se les pregunta: por los tres ultimos
cursos que se han realizado en su empresa en los dos ultimos afios; por las tres
acciones formativas que considera necesario planificar para los trabajadores de su
empresa.

Previo al disefio de los cuestionarios se elaboraron grupos de indicadores agru-
pados por centros de interés que se sometieron al andlisis y validacion del equipo
técnico de seguimiento de este proyecto. Una vez centrados y depurados dichos
indicadores, se procedio a la conversion de los mismos en items, a su justificacidony
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ubicacién exacta en el cuerpo del cuestionario. Este trabajo permitié obtener borra-
dores previos de ambos cuestionarios, que incluian:

e Carta de presentacién e instrucciones para el encuestado.

e {tems de control del encuestado: aspectos socioecondémicos, ubicacién geo-
grafica, edad, estudios, renta y tamafio de referencia de la empresa.

® En el caso de la empresa, items para el analisis de los procesos formativos
llevados a cabo dentro de la empresa y de prospeccién de necesidades de
formacion.

e En el caso de los trabajadores, items para el analisis de los procesos forma-
tivos llevados a cabo dentro de la empresa y de prospeccion de necesidades
de formacién, general y especifica, a través de las competencias asociadas de
cada uno de los oficios.

Una vez disefiados sendos cuestionarios se maquetaron en la aplicacion Survey
Monkey. El cuestionario final se sometié a un pre-test dirigido a 15 trabajadores y
a 15 empresarios del sector de la construccidn, a los que se solicité también que
valorasen la pertinencia y la importancia de los items del cuestionario. En el pre-test
de empresarios participaron: dos de Valencia, cuatro de Madrid, dos de Aragdn, dos
de Galicia, dos de Andalucia, dos de Catalufia y uno de Cantabria. En el pre-test de
trabajadores participaron: tres de Valencia, cuatro de Aragdn, cuatro de Andalucia,
tres de Cataluia y uno de Castilla la Mancha. Con los resultados obtenidos se lle-
varon a cabo las modificaciones pertinentes, atendiendo a la concurrencia en las
observaciones y sugerencias recibidas. Los cuestionarios finales fueron sometidos
a la validacién de la FLC, que procedié al disefio y maquetacion definitiva de los
cuestionarios.

El universo poblacional fue |a totalidad de trabajadores/as y empresas en activo.

En el caso de la encuesta de empresarios se llevd a cabo un muestreo aleatorio
estratificado por zonas geograficas y tamafio de la empresa. Se obtuvieron 1.327
cuestionarios vdlidos, entre abril 2019 y septiembre 2019, con un error estandar
de un 2,7 por 100 para una confianza del 95 por 100 en una pregunta dicotémica.

Para la encuesta dirigida a trabajadores también se llevd a cabo un muestreo
aleatorio estratificado por zonas geograficas y tamafio de la empresa en la que pres-
tan servicio. Se obtuvieron 1.287 cuestionarios validos, obtenidos entre abril 2019
y septiembre 2019, con un error estandar de un 2,8 por 100 para una confianza del
95 por 100 en una pregunta dicotémica.
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3.5. Focus Group

La siguiente técnica de investigacion llevada a cabo en este trabajo consistio en
la realizacién de un Focus Group (técnica cualitativa de estudio de las opiniones o
actitudes) en el que participaron informantes clave con diverso perfil y vinculacion
directa a la construccion. En la sesién de Focus llevada a cabo en Madrid partici-
paron un total de siete expertos, un moderador y tres observadores. La sesion se
realizd en una sala con equipo de grabacién.

Entre las fortalezas de esta técnica se encuentra: la rapidez en la obtencién de
la informacién, la interaccidn directa con el grupo meta, las opiniones que ofrece
cada uno de los participantes son importantes, las respuestas son normalmente
honestas y sinceras, la participacidén es espontanea y los resultados de facil enten-
dimiento (lvankovich-Guillén y Araya-Quesada, 2011). Entre sus debilidades esta: la
posibilidad de sesgo por interaccidn, un punto de vista individual puede influir en
el grupo, existe la necesidad de contar con moderadores entrenados, y en algunos
casos la gran cantidad de informacidn es dificil de resumir o no se puede extrapolar
al comportamiento de grupos numerosos, debido al reducido nimero de personas
del grupo (Aguilar e Ivankovich, 1996; Barrios y Costell, 2004).

Se establecid, una guia de la sesidn, en la que se desarrollaron todas las pregun-
tas que se iban a efectuar durante la misma (Stewart, 1990). La primera parte de
la guia incluia una introduccién, en la que se presenta a los participantes y se da a
conocer el propdsito de la sesion y las reglas de discusion (Meilgaard, Vance y Carr,
2007). Posteriormente, se procedié al desarrollo del tema; donde los objetivos de
la investigacion se convierten en preguntas.

El objeto y ambitos sobre los que gird la sesién fueron los siguientes:
e El factor humano dentro del sector de la construccion.

e La introduccion de las innovaciones tecnoldgicas y las nuevas técnicas cons-
tructivas y su relevancia en el futuro inmediato en el sector.

e El valor de los aspectos medioambientales, energéticos e insumos no
renovables como “nuevos” elementos nucleares en la formacion de los
trabajadores.

e El valor de las competencias transversales en la configuracién de planes for-
mativos futuros.

e Las TIC aplicadas al sector de la construccion.
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e La falta de relevo generacional y las barreras culturales y formativas para el
acceso al sector.

Este Focus Group ha permitido realizar un analisis en profundidad de las necesi-
dades de formacidn desde el punto de vista de las empresas. Asimismo, ha servido
como experiencia previa para valorar el alcance que podria llegar a aportar en nue-
vos desarrollos de esta investigacion la incorporacién de técnicas cualitativas.

3.6. Andlisis de supervivencia

Para acabar de completar los instrumentos de medida que conforman esta
investigacion, se ha llevado a cabo un analisis de supervivencia de las empresas de
la construccion, a partir de 2008, momento de comienzo de la gran crisis y hasta
20109.

Estos modelos de supervivencia resultan apropiados para analizar situaciones
en las que el interés se centra en el estudio del tiempo o duracién hasta la ocurren-
cia de un determinado suceso. Estos modelos provienen del ambito de la medicina
y la biologia, aunque con frecuencia se han aplicado a la creacidn de nuevas empre-
sas, al desempleo, a la pervivencia de directivos, etc. De hecho, su aplicacion al
mundo empresarial viene de la mano de la corriente de la Ecologia de las Organiza-
ciones (Hannany Freeman, 1977) y buscan determinar los aspectos de las empresas
gue les otorgan mas probabilidad de sobrevivir a lo largo del tiempo. La idea que
subyace es que no es la organizacidn la que se adapta a los cambios o shocks, sino
gue es la poblacion de organizaciones la que se adapta y lo hace a través de la des-
aparicion de las menos adecuadas y la creacion de unas nuevas mejor adaptadas al
entorno.

Dentro de la Ecologia de las Organizaciones, el modelo que se denomina de
inercia estructural se asienta en la idea fundamental de que la seleccidn favorecerd
a aquellas empresas que tengan mayor grado de fiabilidad —entendiendo fiabilidad
como una menor variabilidad de sus resultados— (Hannan y Freeman, 1984). Esa
fiabilidad se debe entender hacia dentro de la propia organizacion, hacia sus miem-
bros. Y a su vez, para que una empresa sea fiable, los miembros deben adquirir un
conjunto de destrezas y conocimientos. Al ser ese aprendizaje especifico de cada
organizacion, sus miembros apostaran por obtenerlo cuando tengan expectativas
de su viabilidad a largo plazo. Es decir, el paso del tiempo vuelve a las organiza-
ciones mas fiables para sus propios miembros, haciéndose mas valiosos para la
empresa y reforzando la propia fiabilidad y resistencia de la empresa. La organi-
zacidn poseera una reserva cada vez mayor de habilidades a través de su personal
(Hannan y Freeman, 1984; Ortiz-de-Mandojana y Bansal, 2016). Por todo ello, la
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hipétesis principal es que la supervivencia de la empresa es mas probable cuantos
mas afios han transcurrido desde su creacion.

El objetivo del andlisis de supervivencia en este trabajo es hallar cudles fueron
las caracteristicas de las empresas que las hizo mas resistentes a la crisis, haciendo
una especial referencia a aquellos aspectos que guardan una mayor relacién con la
formacion de los trabajadores.

Para elaborar este estudio, se utilizaron datos de las cotizaciones a la Seguridad
Social, a partir de la base de datos disponible por la propia FLC. No se trata de una
muestra de empresas, sino de la poblacidn de empresas activas en cada momento
del tiempo.

Asi, la probabilidad de que una empresa sobreviva a la crisis se explica, en una
buena medida, por los determinantes habituales de la supervivencia de empresas.
La variable de supervivencia se construye como el nimero de afos que la empresa
sobrevive a partir de 2007. A su vez, la pervivencia de la empresa, se explica a tra-
vés de una serie de variables como, la antigiedad de la empresa, su tamafio, la
variabilidad en el nimero de trabajadores y las bases de cotizacion por trabaja-
dor. En concreto, la antigiiedad de la empresa, se incorpora como variable expli-
cativa de la supervivencia, ya que una mayor antigiiedad suele venir acompafnada
de la acumulacién de destrezas, conocimiento y saber hacer. La estacionalidad de
la empresa (medida a través de la variabilidad interanual de las cotizaciones socia-
les) disminuye las probabilidades de supervivencia de la empresa, supuesto todo lo
demas constante. El sentido de esta variable puede ser puramente financiero, pues
el riesgo de suspension de pagos serd mayor con la estacionalidad. Puede estar aso-
ciada a un menor tamafo de empresa, si bien este efecto es posible corregirlo con
otros factores. La explicacién mds probable es que las empresas con mayor estacio-
nalidad, son aquellas que estan asumiendo precisamente la parte estacional, ciclica
y de picos de actividad en el sector. El tamafio de la empresa también le confiere
resiliencia ante la crisis. Esta caracteristica esta asociada a la anterior: las empresas
de mayor tamafio, también suelen ser las que se quedan con la parte mas estable de
la demanda. Es conocido, ademas, que las empresas de mayor tamafio tienen una
situacion financiera mas sélida, en términos generales. Por ultimo, el valor medio
del capital humano, medido a través del coste laboral medio por trabajador, cuya
influencia en el numero de afios que pervive la empresa es positiva. Las empresas
con capital humano mds valioso, sobreviven mds anos.

4. CONCLUSIONES

En este trabajo se han utilizado diversas técnicas de investigacion para abordar
el estudio de las necesidades formativas en el sector de la construccién y, mas con-
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cretamente, la necesidad de disponer, de cara al futuro, de un estudio sistematico
para la deteccidn de las necesidades formativas del sector de la construccidn, para
lo que se ha utilizado un enfoque basado en competencias.

En este trabajo se revisan los aspectos metodoldgicos especificos mas relevan-
tes de cada uno de los instrumentos utilizados, lo que permite ver su potenciali-
dad y transcendencia desde el punto de vista de la usabilidad y versatilidad de las
herramientas previstas en esta investigacién para futuros estudios sobre andlisis y
evaluacion de necesidades formativas de caracter sectorial.

El estudio se justifica por el interés de los empresarios, quienes destacan el
papel clave que, en el futuro del sector, adquirirdn los recursos humanos en mate-
ria de formacidn y coordinacidn. “Respecto a la formacién el estudio ha puesto en
evidencia aspectos tales como: la necesidad de una mayor formacion previa de los
nuevos trabajadores entrantes en el sector; y una politica de formacién continua de
los trabajadores en activo de cara a su reciclaje profesional. A estas necesidades for-
mativas detectadas por los empresarios del sector, se suma la necesidad de contar
con una mayor colaboracién y coordinacién con las subcontratistas.

La principal novedad del trabajo ha consistido en redefinir los oficios en base
a aquellas competencias que tienen un mayor peso especifico en la determinacion
significativa de la profesionalidad de cada uno de ellos. Este nuevo instrumento de
medicién basado en competencias, facilitara la deteccion de necesidades por parte
de la FLC, en procesos futuros, tanto de caracter general como circunscritos a ambi-
tos profesionales muy especificos.

También es importante resefiar que no se trata de taxonomias de competencias
cerradas, ya que su gran valor es que en la medida que los oficios de la construccion
estan sometidos a numerosos cambios en los desempefios especificos requeridos,
estas relaciones (indicadores-competencia) pueden ir completandose y perfeccio-
nandose a medida que estos cambios se van detectando, lo cual aporta un alto
grado de flexibilidad al instrumento de medida.

Este nuevo enfoque, para el estudio sistematico de las necesidades de cada uno
de los oficios, ha permitido observar la relacidn existente entre nivel de conoci-
miento y la necesidad de formacidn, hasta el punto de detectar, en no pocos casos,
competencias en las que el grado de necesidad de formaciéon supera al grado de
conocimiento, lo cual justificaria, en si mismo, la realizacién de este estudio.

El estudio de supervivencia ha permitido concluir que las empresas con unas
mayores bases de cotizacién medias por empleado, tienen mayor probabilidad de
sobrevivir. Lo que no se interpreta como que las empresas por subir los sueldos
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vayan a mejorar su resiliencia. Sino mas bien, es el resultado de un equilibrio eco-
némico: las empresas cuyos trabajadores presentan un valor de su productividad
marginal mas alto, son las que tienen salarios medios mas altos. En una industria
trabajo-intensiva, con un grado alto de rivalidad empresarial, cierta movilidad labo-
ral y heterogeneidad entre los trabajadores, el salario medio es una aproximacién
al valor de la productividad del trabajo. Se interpreta este resultado como que es
el capital humano (su valor en términos de su contribucion a la productividad) un
factor determinante de la supervivencia de la empresa. Las empresas que adop-
taron politicas orientadas a la formacién y enriquecimiento del factor trabajo, tuvie-
ron mayores probabilidades de sobrevivir. En ese sentido, ese tipo de politicas de
empresa son una contribucidn al valor de la empresa en términos de reduccién del
riesgo empresarial, incluso si la rentabilidad no aumentara.

Finalmente, la investigacion realizada ha puesto en evidencia la posibilidad de
continuar con la misma, a través de nuevos desarrollos y de ahondar en otros aspec-
tos sobre la deteccion de necesidades de formacidn en la construccion relacionados
no solo con la investigacién cuantitativa sino también con la aplicacién de metodo-
logias cualitativas que pueden llegar a aportar nuevos resultados a los ya presen-
tados. Respecto a estas Ultimas metodologias, la informacidn recabada a través de
los cuestionarios a empleadores y trabajadores del sector, tienen un potencial que
va mas alla de los resultados que se han descrito hasta ahora. Las conclusiones ya
obtenidas son valiosas y serviran para orientar la labor de la Fundacién, pero cabe
seguir profundizando en los andlisis de cada una de las ocupaciones del sector de
la construccién. En muchas de las ocupaciones no es posible hacerlo en el estado
actual de la investigacién debido al reducido nimero de respuestas de las que se
dispone. Sin embargo, si existen algunas ocupaciones clave, en las que el nimero de
respuestas es mas elevado, que permitirian realizar una exploracién de resultados
adicionales, a través de profundizar en los perfiles de cada ocupacién.
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