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			Cuando uno acude a Eventos o Jornadas de Ergonomía, es “curioso” (en su sentido etimológico: preocupante)  que siempre se den definiciones de lo que es la ergonomía, que hay muchas, y cada cual puede optar por una u otra, pero que igualmente se hable sobre el diseño ergonómico -como algo fundamental dentro de nuestra disciplina- pero sobre la palabra diseño no se realiza ningún comentario. Es por ello, por lo que quiero en esta editorial, hablar sobre qué es el diseño.

			¿Qué es el diseño?

			El diseño debido a la influencia de los mass-media ha pasado a ser un tema de moda. Todo el mundo habla de diseño, desde los políticos, los críticos de arte, los modistos y los ergónomos, todo el mundo se cree diseñador, sin percatarse que al utilizar esta palabra están designando ámbitos, actitudes y actividades diferentes. Incluso algunos ni siquiera saben escribirla correctamente en inglés: escriben desing en lugar del término correcto design.

			Pero lo importante no es que hoy escriban y opinen personas que hasta hoy no habían oído hablar de él, sino que también se enseña diseño, con una importante contradicción. En la Facultad de Bellas Artes se imparte diseño desde hace unos años, dándose la circunstancia de que los profesores deben poseer título universitario, requerimiento que significa que los diseñadores, que en su mayoría carecen de título universitario, no pueden enseñar, mientras que otros, aunque saben muy poco de diseño pueden hacerlo.

			Nuestra experiencia en el diseño se inicia hace unos 30 años, lo que la constituye en una disciplina joven, sobre la cual tanto sobre su alcance como sobre la naturaleza de su trabajo, los profesionales de diseño no logran ponerse de acuerdo, esto nos da una pista, y es la que el diseño ergonómico  es una profesión que padece de ausencia de reflexión. Constituye, hoy por hoy, un hacer carente de teoría, una praxis sin conocimiento: se hace, pero no se sabe a ciencia cierta qué se hace.

			Desde los días de la Bauhaus, el diseño como ejercicio profesional, no ha cambiado sustancialmente, sigue siendo una actividad ejercida  por el hombre para configurar los objetos producidos industrialmente. El diseñador dota de figura a los objetos volumétricos y  de significado a los objetos sígnicos para su útil interrelación con el ser humano. Pero esta concepción es limitada, ya que está basada en la representación de lo real o lo imaginado, paradigma rector en el diseño de objetos síginicos, pero, tal vez, vaya siendo hora de pensar el diseño, y preguntarse, por ejemplo, si se puede entender el diseño como algo más que una disciplina dedicada meramente a configurar las formas o el modo de aparecer los objetos seriados, tal como señalaba Yves Zimmermann: “¿Es posibles diseñar actitudes, comportamientos? ¿Se puede diseñar el lenguaje público de una empresa pública? 

			¿Cómo se diseña un proyecto de imagen corporativa  que abarque desde el diseño de la filosofía empresarial a la forma de hablar y el comportamiento de los empleados, desde el diseño de la imagen gráfica a los edificios y los productos o servicios de la empresa, al atuendo de los empleados, y hacerlo de tal modo que no haya fisura entre la apariencia visual y el modo de ser y estar de la compañía den cuestión?”. Pero para ello es necesario pensar, y ello parece que no interesa a los promotores del boom del diseño.

			Esta reflexión inicial nos conduce inexorablemente a los objetos que los llamados diseñadores producen: los “objetos de diseño”, que responden hoy día más a los caprichos o la espontaneidad artística  (más que para nuestra satisfacción para nuestro enojo e irritación, piensen en las teteras, aceiteras de pico, que siempre se cae el té o el aceite,  o en los paquetes de arroz, también envasados, que al abrirlos siempre se cae el arroz, etc…..), que a criterios objetivos y racionales de configuración.  Lo que lleva a la vulgarización del diseño y a la inutilidad de muchos de los diseños, que configuran una idea disparatada de lo que es el diseño en el público, llamando la atención por una presunta originalidad y olvidando al convertirse en espectáculo, la finalidad primera y más elemental de un objeto destinado a resolver cualquier problema del ser humano: su uso, su utilidad. A través de esta espectacularización de los objetos cotidianos y de su incapacidad para cumplir su función principal, la sociedad se ha formado una imagen trivializada del diseño, amplificada por lo mass-media, un ejemplo lo tenemos en los modistos, donde diseño y moda se ha convertido en lo mismo, pero en todos los ámbitos aparecen objetos de diseño; hijos del diseño (ingeniería genética), la droga de diseño, la músicas de diseño, la ergonomía de diseño, la comida de diseño, todo ello nos lleva a preguntarnos: ¿qué ha pasado con esta palabra que definía anteriormente una clara actividad y que ahora se ve invadida por significados que le son ajenos?. Siguiendo al filósofo alemán M. Heidegger, para el que “El habla es el son del silencio”, o dicho de otra forma la invocación es la vocación de la palabra, pues dice de las cosas lo que son. Escuchemos, pues, a la palabra diseño, y ella nos pondrá en el sendero de su significación.

			La palabra Di-seño como por simpatía nos envía a la palabra De-signio, palabra latina que contiene la palabra inglesa De-sign. Los ingleses sólo tienen una palabra para decir tanto la actividad del diseño como el producto de dicha actividad. Di-seño y De-signio tienen en común una misma raíz verbal: seña. La “seña” es el signo de una cosa, es lo esencial de una cosa, es lo que dice la palabra alemana Gestalt: la figura básica de lo percibido por una mirada, eso cuyo ser-así no depende de atributos secundarios (textura, color, etc….) para ser reconocida como lo que es.

			Esta seña del objeto será el espejo que refleja el uso a la que está destinado, su usabilidad de usuario. El uso, la utilidad del objeto, es la meta a la que debe aspirar todo proyecto de diseño. El designio debe guiar el acto de diseñar en pos de esa usabilidad y debe convertirse en el criterio fundamental para medir toda decisión tomada en el proceso de proyectación. Todo objeto debe pasar por la prueba de la verdad del uso. Como afirmaba L. Wittgenstein “ The use is the trutht”. El uso es la verdad: es en el uso de ese algo donde se revela la verdad de ese algo. Sintetizando podemos decir, que designio y diseño son dos conceptos emparentados e interdependientes. De hecho el segundo viene emparentado por el primero. Como pareja de significados, el designio-diseño se refiere al acto de marcar/dibujar/ diseñar. Este acto, guiado por un designio-intención, hace advenir a través de la proyectación, a forma tangible y visible el objeto en su ser cos-seña para un uso. En la medida que la cosa-seña pueda señalarse a sí misma como usable, se señala a un usuario que comprende en su usabilidad. Se podría decir, pues, que cuando un objeto está diseñado según estos criterios, se haya inscrito en el uso y es por tanto, verdadero. Y sólo ellos, pueden definirse como objetos de diseño, ergonómicos, etc..
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			Riesgos psicosociales, convenio China-Venezuela

		

		
			China has been developing large financial contributions directed toward Latin American and Caribbean countries, generating an important exodus of companies arriving to the continent to form part of industrial development. In Venezuela, this phenomenon has been strengthened by the increasingly close bilateral relationship through the creation and maintenance of the China-Venezuela Great Agreement, bringing an important cultural exchange between Chinese and Venezuelan workers who daily interact in these projects. The objective of the study conducted is to diagnose psychosocial risk factors in construction under the Convention through the application of the Instrument for Psychosocial Factors for Identifying Situations Risk Navarro Institute of Occupational Health Site Project Power Plant “Don Luis Zambrano” developed by a Chinese company, who in turn hires other Chinese and Venezuelan companies to execute the work. The study revealed the presence of psychosocial risk adverse conditions related to the participation of workers due to cultural and language differences present in their work environment

		

		
			China ha venido desarrollando grandes aportes económicos dirigidos hacia los países Latinoamericanos y del Caribe, generando un éxodo importante de empresas que arriban al continente para formar parte del desarrollo industrial. En Venezuela, este fenómeno se ha fortalecido con la relación binacional cada vez más estrecha mediante la creación y mantenimiento del Gran Convenio China Venezuela trayendo consigo un intercambio cultural importante entre los trabajadores chinos y venezolanos que a diario interactúan en estos proyectos. El objetivo del estudio realizado es diagnosticar, mediante la aplicación del Instrumento de Factores Psicosociales para Identificar Situaciones de Riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral, la presencia de factores de riesgo psicosociales en el Proyecto Planta Termoeléctrica “Don Luis Zambrano”,  que es una de las obras de construcción desarrolladas bajo el Convenio. A través de la aplicación del instrumento se detectaron condiciones de riesgo psicosocial desfavorables relacionadas con la participación de los trabajadores debido a las diferencias culturales y de idioma.
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			Venezuela y China se identifican como socios estratégicos de cuya relación se han derivado más de 300 acuerdos suscritos desde mayo de 1999 (Rada 2011) que abarcan áreas como la energética, infraestructura, tecnología y otras, rebasando en el 2009 la cifra de los 10.000 millones de dólares (Ríos 2009). El Proyecto Planta Termoeléctrica Don Luis Zambrano representa una inversión de 1145 millones de dólares correspondientes al 11,45% de la inversión considerada hasta el 2009 por la Corporación Eléctrica de Venezuela CORPOELEC, (CORPOELEC,  2013). Posicionándose entre una de las obras de mayor envergadura ejecutada en los últimos años en el estado Mérida y tomando en cuenta la gran diferencia cultural entre las dos naciones, se considera con gran valor realizar estudios que permitan observar la interacción que se genera en el desarrollo de estos proyectos bajo el convenio binacional.

			En el Proyecto Planta Termoeléctrica Don Luis Zambrano donde convergen dos culturas diferentes, sobre todo considerando que existen empresas extranjeras chinas que vulneran la legislación laboral,  especialmente en lo referente a la duración de la jornada de trabajo y a las horas extraordinarias (Rodríguez 2011) está presente esta vulneración de derechos laborales, no como consecuencia de un ordenamiento jurídico deficiente, sino que evidencia su precaria aplicación, observándose una mayoría silenciosa de trabajadores que no hacen públicos los abusos que sufren, ya sea por temor a las repercusiones o por desconocimiento de sus derechos. (Rodríguez 2011). Debido a que el mayor porcentaje de personal administrativo y de supervisión es de nacionalidad china, y los altos mandos técnicos son de esta nacionalidad pues la tecnología contratada tiene este origen, y que los proyectos se contratan “llave en mano”. Los trabajadores y profesionales venezolanos han tenido que activar sus estrategias psicosociales para evitar conflictos de mando cuando se han visto en la necesidad de hacer valer sus conocimientos y marcar una pauta en el respeto de sus decisiones basadas en sus experiencias como profesionales capacitados y certificados en el medio. Los trabajadores de la construcción venezolanos, representan uno de los colectivos que manifiesta estar expuesto de forma más frecuente a riesgos psicosociales, relacionados principalmente con las exigencias del trabajo, la falta de autonomía, el tiempo,  la jornada de trabajo, y la duración del trayecto a su hogar. (Sanz 2013).  La competencia con trabajadores extranjeros que no pueden quejarse ante las instancias venezolanas,  bien sea por razones de idioma o por órdenes de sus superiores, constituyen un elemento adicional, que genera recelos y divergencias. Lo más interesante de este trabajo, lo constituye el hecho de cómo pueden trabajar juntos, culturas tan diferentes en cuanto a la relación con los mandos y las horas diarias trabajadas. Cuando se aplican los cuestionarios desarrollados en Instituto Navarro de Salud Laboral, en cuanto a riesgos psicosociales, sólo se podrán hacer con la población venezolana, pues la china es inaccesible desde el punto de vista de idioma y de políticas de confidencialidad de la empresa china. Cuando la organización de las empresas es disfuncional, provoca respuestas de inadaptación, de tensión, respuestas psicofisiológicas de estrés, convirtiéndose en factores psicosociales de riesgo o de estrés lo que significa que afectan negativamente a la salud y el bienestar del trabajador (Benavides et al. 2002).

			La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2013) establece que las enfermedades profesionales son causa de enormes sufrimientos y pérdidas en el mundo del trabajo, pero permanecen prácticamente invisibles frente a los accidentes laborales, aunque provoquen al año un número de muertes seis veces mayor.  

			En la construcción según European Agency for Safety and Health at Work (2005) el incremento de la tensión mental y emocional que sufren los trabajadores expuestos a determinados factores de riesgo psicosocial puede elevar la incidencia 

			de los errores humanos y la probabilidad de que se materialice un accidente, especialmente en tareas peligrosas y complejas, como lo son muchas de las operaciones que se realizan en este sector.

			El estrés laboral y sus consecuencias para la salud se han convertido en una gran preocupación.  Las empresas se enfrentan cada vez más al acoso psicológico, al hostigamiento (mobbing), al acoso moral (bullying), al acoso sexual, así como a otras formas de violencia. Para poder hacer frente al estrés, los trabajadores adoptan, en ocasiones, comportamientos poco sanos, como el abuso de alcohol o el consumo de drogas, actitudes que se han podido observar entre los trabajadores dentro del Proyecto. Estos y otros factores de riesgos psicosociales están orientados precisamente a algunos de los problemas más comunes con los que se enfrentan diariamente en las obras de construcción bajo el Convenio China-Venezuela planteándonos para la presente investigación si ¿Existen factores de riegos psicosociales en obras civiles ejecutados en el marco del convenio China-Venezuela?

			Factibilidad y viabilidad

			El trabajo de investigación se desarrolla con el apoyo de las empresas subcontratistas tanto venezolanas como chinas que laboran dentro del Proyecto Planta Termoeléctrica Don Luis Zambrano contando con la autorización de la empresa matriz China Camc Engineering, CO., LTD que aprobó mediante comunicado escrito la aplicación y análisis de instrumentos psicométricos a los trabajadores de la obra. Asimismo se cuenta con el apoyo y colaboración de las subcontratistas y los trabajadores para la ejecución de encuestas necesarias con la finalidad de detectar si hay presencia de riesgos psicosociales en base al Cuestionario de Evaluación Identificación de Situaciones de Riesgos Psicosociales por el Instituto Navarro de Seguridad Laboral (Lahera y Góngora, 2002).

			Justificación e Importancia

			Con el nuevo siglo, China ha tomado la iniciativa de dirigir parte de su visión económica hacia los países Latinoamericanos y del Caribe (Díaz 2011). Esta decisión ha traído como consecuencia un éxodo considerable de empresas chinas que están formando parte del desarrollo industrial, manufacturero y energético del país, observándose de esta manera el incremento en el intercambio cultural entre las dos naciones. Esta situación trae consigo el deseo y la curiosidad de estudiar los fenómenos que surgen en estas nuevas relaciones entre los trabajadores chinos y venezolanos, cuál es su afectación en el medio ambiente de trabajo y la interacción entre los diferentes niveles jerárquicos con el fin de determinar si existen riesgos psicosociales que puedan estar afectando a los trabajadores que forman parte del Proyecto Planta Termoeléctrica Don Luis Zambrano. Esta situación sobre la cual se escribe muy poco con respecto a las personas y mucho con respecto a los logros técnicos, debe salir a la luz, y este artículo, muestra algo de lo que le ocurre a los trabajadores venezolanos, que viven esta experiencia.

			Objetivo General

			Diagnosticar factores de riesgos psicosociales en obras de construcción bajo convenio China-Venezuela.

			Objetivo Específicos

			Determinar  el perfil general en la obra en relación al riesgo psicosocial.

			Identificar situaciones de riesgo en base a las siguientes variables: 1) Participación, Implicación, Responsabilidad. 2) Formación, Información,  Comunicación. 3) Gestión Del Tiempo 4) Cohesión De Grupo.

			Metodología

			Población y Muestra

			El Proyecto Planta Termoeléctrica Don Luis Zambrano, es desarrollado mediante un sistema IPC (Ingeniería, Procura y Construcción) siendo la empresa matriz, China Camc Engineering, CO., LTD., la cual se rige por los acuerdos enmarcados en el Convenio China Venezuela . De ahí se subcontratan 3 empresas: 2 de ellas chinas con trabajadores chinos y venezolanos y otra solo con trabajadores venezolanos, haciendo un total de 790 trabajadores venezolanos para la fecha establecida en el periodo de estudio (abril-mayo 2014), los cuales fueron divididos en cargos según su desempeño de la siguiente manera: obrero (470), obrero calificado (210): carpintero, cabillero, albañil, electricista, plomero, chofer, montador, andamiero, riegger, operador, pintor, soldador, depositario, vigilante, aseador. Supervisor (70): inspector de obra, inspector de seguridad, supervisor de campo, supervisor de seguridad, gerente, ingeniero residente, maestro de obras, caporal. y personal administrativo (40): secretaria, contador, ingeniero planificador, proyectista, licenciado, traductor y 834 trabajadores chinos: obreros (84), obreros calificados (362), supervisores (276) y personal administrativo (112).  Según se muestra en la gráfica 1. Distribución de Trabajadores por Cargo, Nacionalidad.

			La muestra fue constituida con el 10% de los trabajadores venezolanos en la obra que son controlados por el servicio de salud ocupacional de la empresa venezolana, situada dentro de la obra. No se incluyen trabajadores chinos debido a las limitaciones de idioma y política de la empresa china. Los trabajadores, pertenecen a distintas ocupaciones, sectores y/o departamentos, correspondiente a la nómina de trabajadores venezolanos que se encontraban en la obra en  el momento en que se realizó el estudio, los cuales fueron escogidos al azar simple.  Lo que consto de 79 trabajadores a los cuales se les aplico el instrumento.  Según se muestra en la tabla 1. Población y muestra objeto del estudio.

			Tabla 1. Población y muestra objeto del estudio.
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			Fuente: SSST PPTE Don Luis Zambrano 2015

			Procedimiento e Instrumento

			A través de un análisis descriptivo se llevó a cabo una investigación exploratoria mediante la aplicación del instrumento denominado Identificación de Situaciones de Riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral (2002). Este instrumento de evaluación debido a barreras de idioma y a la falta de disponibilidad de traductores para fines docentes o de investigación en la obra, solo pudo ser aplicado a los trabajadores venezolanos, además sirvió para tener el primer diagnóstico referente al estado general de la empresa venezolana desde el punto de vista psicosocial frente a la convergencia con otras culturas. El instrumento está constituido por cuatro variables generales por medio de las cuales se identifican algunas condiciones de factores de riesgo psicosocial que pueden presentarse en el entorno laboral causando daños a la salud de los trabajadores: Variable Participación, Implicación y Responsabilidad consta de 9 preguntas que tienen como propósito evaluar el nivel de independencia de los trabajadores analizando factores como autonomía, trabajo en equipo, iniciativa, rotación del trabajador hacia otros puestos de trabajo, control sobre el trabajo y supervisión. Variable Formación, Información y Comunicación consta de 7 preguntas donde se evalúa el interés que la organización demuestra hacia los trabajadores brindándole los medios de comunicación necesarios para que ellos manejen toda la información relacionada a su medio ambiente de trabajo. Las preguntas están direccionadas a la evaluación de factores inherentes a la adecuación persona-trabajo, sistemas de capacitación, adiestramiento y motivación. Variable Gestión del Tiempo se compone de 5 preguntas vinculadas con la capacidad que posee el trabajador para decidir cómo administra su tiempo dentro de la jornada laboral. Aquí se evalúan factores relacionados al ritmo de trabajo, la carga de trabajo, la fatiga y la autonomía para realizar pausas activas. Y variable Cohesión del Grupo consta de 6 preguntas que permiten analizar el medio ambiente de trabajo en cuanto al desarrollo de las relaciones interpersonales donde se evalúan factores asociados al clima de trabajo, manejo de conflictos, ambiente socio-recreativo, desarrollo de valores como la cooperación, ética, honestidad y solidaridad. (Ver anexo 1: cuestionario Identificación de Situaciones de Riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral). Las encuestas para el personal obrero y obrero calificado se desarrollaron en el área de construcción llamando uno a uno a los trabajadores a quienes se les leyeron cada una de las preguntas indicándoles las posibles respuestas a fin de que ellos seleccionaran la de su preferencia. En estos casos se les explicaba con palabras sencillas el contenido de las preguntas debido a su nivel de instrucción, que en ocasiones, dificultaba la comprensión de algunas preguntas y sus respuestas. En el caso de los supervisores y personal administrativo se hizo entrega de las encuestas y se les dio un tiempo prudencial para que respondieran a cada una de las preguntas, atendiendo a las dudas que pudieran presentarse durante el desarrollo de las mismas.

			Resultados

			Tomando en consideración los resultados de las encuestas realizadas a los grupos de trabajadores y con bases en el estado de identificación de situaciones de riesgo propuestas en el Método Factores de Riesgo Psicosociales. Identificación de Situaciones de Riesgo, se determinó que la variable de mayor afectación fue la Participación, Implicación y Responsabilidad, que arrojó el valor de 25 puntos lo que representa un 55,5% de afectación posicionando la condición dentro del rango inadecuado según se detalla en la gráfica 5  Perfil General de la Obra con la Aplicación del Instrumento. Identificación de Situaciones de Riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral. En el mismo gráfico se observan los resultados del resto de las variables donde Formación, Información y Comunicación arrojó el valor de 12 puntos que representa un 26,6% de afectación posicionando la condición en el rango adecuado igual que la Gestión del Tiempo con resultado de 11 puntos que refleja un 24,4% de afectación. La variable Cohesión del Grupo obtuvo la puntuación más favorable con 6 puntos que representa un 14,24% de afectación posicionándose en la condición muy adecuada. Analizando éstos resultados se toma la decisión de profundizar el estudio en la primera variable Participación, Implicación y Responsabilidad con el fin de hallar la causa raíz que pudiera estar generando factores psicosociales que pongan en riesgo la salud de los trabajadores.

			Tabla 2. Nivel de Adecuación para la Variable Afectada: Participación, Implicación y Responsabilidad.
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			La tabla 2 y la gráfica 1 Se aprecia el perfil general de las cuatro variables en la obra (se denota cada una entre dos porcentajes de variación mínimo y máximo de afectación) y el Nivel de Adecuación para todas las variable, notase además para la variable afectada: Participación, implicación y responsabilidad presenta los resultados que se hallaron al aplicar el instrumento, considerando sólo la variable afectada: Participación, implicación y responsabilidad, clasificando la información por cargo desempeñado y nivel de adecuación de los trabajadores. De igual manera la gráfica 2 Nivel de adecuación global de todos los trabajadores encuestados para la Variable Participación, Implicación y Responsabilidad muestra porcentualmente el nivel de adecuación de todos los trabajadores encuestados.
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			Gráfica 1. Perfil General de la Obra con la Aplicación del Instrumento. Identificación de Situaciones de Riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral
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			Gráfica 2. Nivel de adecuación global de todos los trabajadores encuestados para la Variable Participación, Implicación y Responsabilidad
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			Gráfica 3.  Preguntas en el instrumento asociadas a la variable Participación, Implicación y Responsabilidad.

			La Gráfica 3.  Respuestas de los trabajadores a las preguntas asociadas a la variable Participación, Implicación y Responsabilidad muestra porcentualmente cuáles fueron las respuestas que arrojaron valores más altos en la puntuación proyectando el perfil a la tendencia inadecuada, donde se observa que los factores de mayor afectación son los relacionados a las preguntas número 2 (32 puntos equivalente al 20%), número 9 (46 puntos equivalente al 29%) y número 18 (49 puntos equivalente al 31%).

			Analizando los resultados de las 3 puntuaciones más elevadas, observamos que los trabajadores consideran que los medios de comunicación establecidos por las empresas chinas y venezolanas para atender sus solicitudes y reclamos son deficientes e inadecuados, perciben que no tienen la autonomía para decidir resolver incidentes que puedan generarse en su entorno laboral sin la autorización previa de su mando superior y por último sienten que sus jefes, en muchos casos, no tienen la capacidad de desempeño adecuada para desarrollar sus funciones

			Con bases en los resultados de la aplicación del instrumento Cuestionario de Evaluación. Identificación de Situaciones de Riesgo Psicosocial se concluye que la variable Participación, Implicación y Responsabilidad se encuentra en condición inadecuada, considerándose ésta una situación desfavorable que puede afectar la salud de los trabajadores por factores de riesgos psicosociales presentes en el trabajo.

			Se pudo identificar que las situaciones de riesgo asociadas a la variable Participación, Implicación y Responsabilidad, están relacionadas a la inconformidad que tienen los trabajadores en los mecanismos para realizar sus sugerencias o reclamos a las empresas donde prestan sus servicios, así como también la percepción que tienen respecto a la capacidad de desempeño de sus jefes inmediatos. 

			Las variables formación, Información y Comunicación, Gestión del Tiempo y Cohesión del Grupo están dentro del rango adecuado y muy adecuado del Perfil General, lo que significa que en estas áreas no se perciben situaciones de riesgos psicosociales que pudieran afectar la salud de los trabajadores.

			Debido a que el mayor porcentaje de personal administrativo y de supervisión es de nacionalidad china, los trabajadores y profesionales venezolanos han tenido que activar sus estrategias psicosociales para evitar conflictos de mando cuando se han visto en la necesidad de hacer valer sus conocimientos y marcar una pauta en el respeto de sus decisiones basadas en sus experiencias como profesionales capacitados y certificados en el medio. Esto generó con el tiempo respeto por parte de los supervisores y jefes de nacionalidad china al darse cuenta de las habilidades del personal venezolano que habían contratado. En contraparte, los profesionales venezolanos muchas veces manifestaron su inconformidad al no ser considerados en la toma de decisiones para los asuntos importantes inherentes a sus áreas de desempeño. 

			Considerando que en un principio parecía un gran reto poner en marcha un proyecto de impacto protagonizado por personas de dos nacionalidades tan diferentes y sumado a tener también la divergencia cultural entre dos regiones nacionales (Maracaibo y Mérida), el proyecto se llevó a cabo con muchos altibajos en todas las áreas, especialmente en el área de seguridad donde los profesionales responsables tuvieron que activar sus aptitudes y actitudes para lograr un trabajo impecable con una estadística de cero (0) fatalidad y cero (0) enfermedades ocupacionales (Control Estadístico 2014 del Departamento QHSE de Empresa Matriz China Camc Enginnering, CO., LTD). 

			Pese a las grandes divergencias culturales, sociales y laborales existentes entre estas dos naciones, el Proyecto evolucionó cumpliendo con las fechas programadas de entregas parciales en cada una de sus fases, lo que deja hoy día una profunda experiencia de trabajo para las personas que hacen vida en él, marcando de esta manera un invaluable aporte debido a su contenido tecnológico, cultural y social y personal.
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			Abstract

		

		
			With the aim of trying to discover the reason for the positive assessment workers make about your organization have been developed the strategy of making an investment of factors, so that instead of using that scale among employees of the organization, have been asked the directors of Human Resources and potential directors there of to establish a categorization of the 15 factors of the General Satisfaction Scale;  placing these in a continuum of 15, where (1) the value they see as the most important determinant in the positive assessment made its employees, factors that make up the job satisfaction and (15) the less decisive.
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			Para descubrir el porqué de la valoración positiva que los trabajadores hacen sobre su organización se ha elaborado la estrategia de hacer una inversión de factores, de tal forma que en vez de utilizar dicha escala entre los empleados de la organización, se ha pedido a los Directores de RR.HH y a potenciales directores de la misma que establezcan una categorización de los 15 factores de la Escala General de Satisfacción, colocando estos en un continuo de 15, siendo (1) el valor que ellos consideran como el más determinante en la valoración positiva que hacen sus empleados, de los factores que configuran la satisfacción en el Trabajo y (15) el menos determinante.
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			Justificación del uso específico que se hace de la Escala de Warr, Cook y Warr

			Para descubrir el porqué de la valoración positiva que los trabajadores hacen sobre su organización se ha elaborado la estrategia de hacer una inversión de factores, de tal forma que en vez de utilizar dicha escala entre los empleados de la organización, se ha pedido a los Directores de RR.HH y a potenciales directores de la misma que establezcan una categorización de los 15 factores de la Escala General de Satisfacción, colocando estos en un continuo de 15, siendo (1) el valor que ellos consideran como el más determinante en la valoración positiva que hacen sus empleados, de los factores que configuran la satisfacción en el Trabajo y (15) el menos determinante.

			Esta escala fue creada, según sus autores, a partir de la necesidad de crear escalas cortas y robustas que pudieran ser fácilmente completadas por todo tipo de trabajador con independencia de su formación. A partir de la literatura existente, de un estudio piloto y de dos investigaciones en trabajadores de la industria manufacturera de Reino Unido, se conformó la escala con los quince ítems finales.

			La escala se sitúa en la línea de quienes establecen una dicotomía de factores y está diseñada para abordar tanto los aspectos intrínsecos como los extrínsecos de las condiciones de trabajo.

			Está formada por dos subescalas:

			Subescala de factores intrínsecos: aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo, laresponsabilidad, o la promoción así como diversos aspectos relativos al contenido de la tarea, entre otros. Esta escala está formada por siete ítems (números 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14).

			Subescala de factores extrínsecos: indaga sobre la satisfacción del trabajador con aspectos relativos a la organización del trabajo tales como el horario, la remuneración, o las condiciones físicas del trabajo, entre otros. Esta escala la constituyen ocho ítems (números 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15).

			Por ello, se han categorizado estos factores en I2, I4, I6, I8, I10, I12 y I14, y por otro lado E1, E3, E5, E7, E9, E11, E13 y E15

			Acerca de la Escala general de satisfacción, su aplicación estándar y la variación que se ha seguido para el estudio piloto

			Se ha tratado de clonar en todo los aspectos la Escala General de Satisfacción (Overall Job Satisfaction) que fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979.

			Para ello hemos pretendido realizar un proceso mimético de la estandarización en todo los aspectos que hacen referencia al protocolo de actuación,  reparto de encuestas y recogida de datos, y en la medida de lo posible se ha procurado no introducir variaciones en las características generales de esta escala, que son las siguientes:

			Es una escala operacional del constructo de satisfacción laboral, que refleja la experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado.

			Es una escala que recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.

			Aunque puede ser administrada por un entrevistador unade sus ventajas es la posibilidad de poder ser autocumplimentada, así como ser aplicada colectivamente. De la misma manera, su brevedad, el tener las alternativas de respuesta especificadas, la posibilidad de una sencilla asignación de pesos numéricos a cada alternativa de respuesta y su vocabulario sencillo hacen de ella una escala de aplicación no restringida a nadie en concreto (siempre que tenga un nivel elemental de comprensión lectora y vocabulario) y para la que no es preciso administradores de la prueba especialmente cualificados.

			La posibilidad de garantizar el anonimato, ha sido alterada obligatoriamente por la idiosincrasia de la prueba, mientras que para la escala se constituye en un importante elemento determinante de la validez de las respuestas. Por ello, es recomendable garantizar el anonimato, especialmente en contextos laborales en que su ausencia puede preverse como importante generadora de perturbaciones en las respuestas.

			Las instrucciones que el encuestador debe dar a quienes cumplimentan la escala han de inscribirse en un tono de neutralidad que no favorezca los sesgos en las respuestas. A modo de orientación se propone la siguiente formulación:

			“Atendiendo a cómo usted se siente respecto a distintos aspectos en el ámbito de su trabajo, se presentan varias opciones (Muy satisfecho...) entre las que usted se posicionará, marcando con una (X) aquella casilla que mejor represente su parecer”.

			Quienes cumplimentan la escala han de indicar, para cada uno de los quince ítems, su grado de satisfacción o insatisfacción, posicionándose en una escala de siete puntos: Muy insatisfecho, Insatisfecho, Moderadamente insatisfecho, Ni satisfecho ni insatisfecho, Moderadamente satisfecho, Satisfecho, Muy satisfecho.

			La corrección es extremadamente sencilla y genera tres tipos de puntuación, correspondientes a:

			* Satisfacción general.

			* Satisfacción extrínseca.

			* Satisfacción intrínseca.

			Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuación total se obtiene de la suma de los posicionamientos de encuestado en cada uno de los quince ítems, asignando un valor de 1 a Muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. Por tanto, la puntuación total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuación refleja una mayor satisfacción general.

			Siempre que sea posible es recomendable el uso separado de las subescalas de satisfacción intrínseca y extrínseca. Su corrección es idéntica a la de la escala general si bien, debido a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49 (satisfacción intrínseca) y 8 y 56 (satisfacción extrínseca).

			La valoración de estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precisión en tanto que su base radica en juicios subjetivos y apreciaciones personales sobre un conjunto más o menos amplio de diferentes aspectos del entorno laboral y condicionado por las propias características de las personas.

			Por tanto esta escala no permite establecer análisis objetivos sobre la bondad o no de las condiciones de trabajo. Sin embargo la escala es un buen instrumento para la determinación de las vivencias personales que los trabajadores tienen de esas condiciones.

			Como ya se ha indicado, la valoración puede hacerse a tres niveles: satisfacción general, satisfacción intrínseca y satisfacción extrínseca. 

			Es interesante la obtención de estos tres índices para cada área de una organización, por colectivos relativamente homogéneos, de forma que puedan detectarse de forma rápida posibles aspectos problemáticos.

			El objetivo de nuestro estudio

			Se trata, en primer lugar, de describir un índice cuantitativo general y específico de satisfacción laboral -SL- breve, fácilmente puntuable y con posibilidad de aplicación colectiva.  

			El cuestionario que se utiliza para ello pregunta por la opinión que tienen los directores de RR.HH sobre el impacto en la posterior valoración que los empleados hacen sobre la Empresa, el grado de satisfacción por la tarea realizada, la debida al salario, a la pertenencia al grupo y la correspondiente al estatus e implicación en la empresa... 

			Se trata pues, más que de conocer si son malas o no, objetivamente, determinadas condiciones de trabajo definidas a priori, de saber qué conciencia de ello tienen las personas que lideran a las personas afectadas por ellas.

			La utilidad de la evaluación del cuestionario permite apreciar la manera en que los diferentes colectivos de una organización sienten y valoran los distintos elementos del trabajo de sus empleados, ya sean intrínsecos o extrínsecos al mismo.

			Es un medio rápido, aunque no muy preciso, de detectar áreas críticas o de realizar un sondeo de actitud equiparable a una auditoria del factor humano. Útil, pues, para evaluar la receptividad y eficacia de determinadas políticas o acciones organizativas, de personal, de salud laboral y formativas, entre otras.

			Se trata, no obstante como siempre, de un instrumento que convendría que fuese manejado por expertos en las áreas psicosociales para su mejor aplicación y evaluación.

			La Administración de la Escala, dada la sencillez y brevedad de la encuesta puede aplicarse a un amplio espectro de la población trabajadora, siempre que tenga un nivel elemental de comprensión lectora y vocabulario. Puede hacerse de modo individual o colectivo, e incluso en forma autoadministrada.

			En los requisitos de aplicación se aconseja explicar previamente la finalidad de la encuesta y garantizar el anonimato, recogiendo no obstante información sobre variables influyentes, categoría profesional, empresa...

			Instrucciones  generales

			Las del cuestionario, si bien se resumen por escrito en su encabezamiento, pueden ampliarse verbalmente en el sentido siguiente: “El objetivo del cuestionario es proporcionar a cada director de RR.HH de la empresa una oportunidad para expresar sus opiniones o puntos de vista sobre algunas condiciones en que desarrollan su trabajo los empleados, de cara a conocer mejor la realidad, para proponer programas futuros de mejora”.Para responder,  se deben tener presentes los siguientes puntos:

			Lea atentamente las instrucciones del encabezamiento de la hoja que se le ha entregado: “a continuación tiene una pequeña lista, etc.”

			Una vez leídas  en alto las  instrucciones, conviene aclarar que no hay respuestas correctas o incorrectas; que lo que se solicita es UNA OPINION. Invitar a ser SINCERO y ESPONTÁNEO, sin meditar largamente la respuesta, pues interesa la opinión directa sobre esos temas.

			Conviene ACLARAR TODAS LAS DUDAS, sobre todo en lo que respecta al carácter anónimo del cuestionario y a la importancia que para la empresa tiene el conocer las verdaderas opiniones de sus trabajadores, de cara a mejorar el estado actual de las cosas.

			El análisis de los datos obtenidos en un muestra reducida se ha categorizado en (I) Intrínsecos y (E) Extrínsecos.

			Por todo ello los ítems se han clasificado en los que estaban en lugar par e impar y los valores de referencia se han llevado a una muestra con peso por factor de 1 a 8, y de 1 a 7.

			La satisfacción en el trabajo

			La satisfacción que los individuos reciben en su empleo depende mucho del grado hasta el cual, tanto el puesto como todo lo relacionado con él, cubran sus necesidades y deseos. Puesto que gran parte de la motivación en un individuo es inconsciente, no se da cuenta claramente de todas sus necesidades. Por lo tanto, es más difícil obtener una evaluación exacta de las necesidades de un individuo. Los deseos, por otra parte, son los anhelos conscientes por cosas o condiciones que un individuo cree que le proporcionarán satisfacción. La mayoría de los intentos para medir la satisfacción en el trabajo implican el estudio de los deseos, mediante cuestionarios y entrevistas.

			La manera en la cual un individuo contesta preguntas específicas depende no sólo de las condiciones en sí, sino de las formas en que las perciba. Su percepción de ellas, a su vez, está influida por su personalidad, sus expectativas, su operación política y social, su edad, sexo, salud, relaciones familiares y muchos otros asuntos relacionados con el trabajo. La gerencia puede emprender una acción correctiva y tener esperanzas de mejorar la satisfacción del empleado.

			La satisfacción del empleado en el trabajo es un pilar fundamental para tener una productividad alta y a su vez poderla ir incrementando, que es el objetivo que persiguen las empresas actualmente; manteniendo una atención especial en este punto que es la satisfacción del empleado en su trabajo.

			Motivación Extrínseca	

			El estudio de la motivación extrínseca introduce la perspectiva conductista al estudio de la motivación. El conductismo no niega que la conducta tenga causas internas, pero sus defensores consideran que las causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona. Según este enfoque, el dinero, las recompensas y las amenazas de castigo son todas fuentes de motivación extrínseca y cada uno explica en gran medida por qué la gente va a trabajar, por qué hacen los deberes y por qué realizan una gran variedad de conductas. Por otra parte el estudio de la motivación intrínseca representa una tradición de investigación que ha evolucionado casi a contracorriente con el enfoque conductista. Los teóricos proponen que los seres humanos son inherentemente activos e “intrínsecamente motivados”. Para explicar por qué las personas realizan ciertas conductas cuando las recompensas y castigos extrínsecos son mínimos, los teóricos de la motivación intrínseca hablan de la importancia de necesidades psicológicas tales como la competencia y la curiosidad.

			Premiar la conducta obediente con incentivos atractivos es solo un aspecto de la motivación extrínseca. Otra estrategia sería el uso de los estímulos aversivos. Así como las personas realizan conductas para obtener un estímulo atractivo también realizan conductas para evitar o alejarse de los estímulos aversivos (Reeve, 1994).

			Motivación Extrínseca. Resultados de la encuesta

			Tabla 1. Valores extrínsecos de satisfacción laboral
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			Estabilidad en el empleo: La estabilidad laboral consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto de trabajo, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer en circunstancias extrañas.

			Ciertamente, la estabilidad laboral garantiza los ingresos del trabajador en forma directa, lo que permite satisfacer las necesidades del núcleo familiar y garantizar los ingresos de la empresa, ya que trabajadores adiestrados y expertos, integrados con la empresa, brindarán índices satisfactorios de producción y productividad, redundando no sólo en beneficio del trabajador y del empleador, sino también del desarrollo orgánico-económico-social, con logros a la obtención de la armonía y la paz social y laboral.

			La estabilidad laboral tiende a otorgar un carácter permanente a la relación de trabajo, donde la disolución del vínculo laboral depende únicamente de la voluntad del trabajador y sólo por excepción de la del empleador o de las causas que hagan imposible su continuación.

			El sentido de la estabilidad es proteger al trabajador de los despidos arbitrarios. A través del régimen de estabilidad se pretende limitar la libertad incondicional del empleador evitando despidos arbitrarios que provoquen inseguridades y problemas al trabajador, cuya única fuente de ingreso es su trabajo.

			Supervisor inmediato: Por lo general, las evaluaciones de desempeño realizadas a partir de la información obtenida del supervisor inmediato son las más comunes. A menudo, los supervisores están en mejores condiciones para realizar una evaluación sincera. En este tipo de evaluación, el peligro reside en el grado de autoridad e influencia ejercido por una sola persona.

			Salario: Ayuda a satisfacer las necesidades fisiológicas de seguridad y las relativas al ego de los individuos. El diseño de un sistema de recompensa monetaria es de por si complejo y sirve para satisfacer múltiples necesidades.

			Motivación Intrínseca

			La conducta intrínsecamente motivada es aquella conducta que se realiza únicamente por el interés y el placer de realizarla. La motivación intrínseca se basa en una serie de necesidades psicológicas definidas, que incluyen la causación personal (deCharms, 1968; Deci, 1980), la efectividad (Harter, 1981; White, 1959) y la curiosidad (Berlyne, 1960; Harlow, 1950). Cuando las personas realizan actividades para satisfacer necesidades de causación personal, efectividad o curiosidad entonces actúan por motivación intrínseca.La motivación intrínseca es un tipo de motivación que emerge de forma espontánea por tendencias internas y necesidades psicológicas que motivan la conducta sin que haya recompensas extrínsecas (Deci y Ryan, 1985).

			La motivación intrínseca se basa en una pequeña serie de necesidades psicológicas que son responsables de la iniciación, persistencia y reenganche de la conducta frente a la ausencia de fuentes extrínsecas de motivación. Las conductas intrínsecamente motivadas animan al individuo a buscar novedades y a enfrentarse a retos y al hacerlo satisfacer necesidades psicológicas importantes. La motivación intrínseca empuja al individuo a querer superar los retos del entorno y los logros de adquisición de dominio hacen que la persona sea más capaz de adaptarse a los retos y curiosidades que le rodean.

			Las personas extrínsecamente motivadas actúan para conseguir motivadores extrínsecos tales como dinero, elogios o reconocimiento social. Las personas intrínsecamente motivadas realizan actividades por el puro placer de hacerlas. Las personas a las que se les ofrecen fuentes de motivación extrínseca por participar en una actividad que ya es intrínsecamente interesante tienen menos motivación intrínseca por esa actividad, especialmente cuando la recompensa extrínseca es esperada o tangible.

			Posibilidad de utilizar sus capacidades: No todos los empleados desean avanzar. Algunos sienten las necesidades sociales más fuertemente que otros; sin embargo, la mayoría de los empleados gustan de saber que tienen la oportunidad si desearan hacer uso de ella. Este sentimiento está influido por una tradición cultural de libertad y oportunidad.

			Tabla 2. Valores Intrínsecos de satisfacción laboral.
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			Responsabilidad que se les ha asignado: Este requerimiento descansa en la necesidad de reconocimiento y en la conducción individual hacia la autorrealización. Es un anhelo muy difícil de satisfacer, particularmente en grandes organizaciones que tienen una división minuciosa del trabajo y cuyo ritmo está mecánicamente establecido en líneas de ensamblaje.

			Reconocimiento que obtienen por el trabajo bien hecho: Este anhelo resulta de la clasificación de las necesidades respecto al ego. Puede ser satisfecho por la dirección a través de la exaltación verbal de las bondades del trabajo realizado, los reconocimientos monetarios por 

			las sugerencias productivas, el reconocimiento público, a través de premiaciones o las publicaciones periódicas, en las que se aplaude la acción de los individuos.

				

			Aunque los estudios sobre la satisfacción en el trabajo se remontan a los años treinta del siglo pasado, el establecimiento de la “calidad del trabajo” (un concepto más amplio del que formaría parte la satisfacción en el trabajo) como un aspecto importante de la Estrategia de Lisboa (2000) aportó un renacimiento al tema; este impulso, sin embargo, ha disminuido notablemente debido a la crisis económica, que ha relegado el tema a un segundo plano, eclipsado por la perentoriedad de lograr empleos, sean o no de calidad.

			Responder a la pregunta ¿cuáles son los determinantes de la satisfacción en el trabajo? no es evidentemente fácil. Por ello se han realizado desde hace muchos años centenares de estudios que, con mayor o menor éxito, han intentado responder a esa pregunta.

			El hecho de que las metodologías empleadas en esos estudios sean muy distintas conduce a que los resultados a los que acabamos de aludir no sean fáciles de comparar. Nosotros hemos encontrado cuatro trabajos (los de Clark, la Fundación Europea, Gamero y Ripoll) que trabajan con datos y metodologías relativamente próximos y que, en conjunto, permiten elaborar un perfil básico del trabajo satisfactorio.

			La primera conclusión es que la satisfacción se relaciona más con las apreciaciones subjetivas acerca de las condiciones de trabajo (interés, autonomía, calidad de las relaciones, posibilidades de promoción…) que con los aspectos objetivos del mismo, tales como el tipo de contrato, las horas de trabajo, las responsabilidades de supervisión, etc., que parecen tener una influencia mucho menor en los niveles de satisfacción declarados.

			El primer factor de satisfacción es el contenido/interés del trabajo: este es el aspecto que en mayor medida explica el nivel de satisfacción. En tres de los cuatro estudios citados es el tener un trabajo interesante, y en el cuarto ocupa el segundo lugar.

			El siguiente factor en orden de importancia sería el salario, que tanto puede ser fuente de satisfacción si se considera correcto, como de insatisfacción si se aprecia que es injustamente bajo.

			En un tercer nivel se situarían las posibilidades de promoción, la calidad de las relaciones en el trabajo, especialmente con los superiores y, en España, la seguridad en el empleo, que en el conjunto de Europa sería menos valorada quizá por la menor proporción de contratos de duración determinada, quizá porque todos los datos fueron obtenidos antes de la crisis.

			Uno de los factores que influyen de forma más claramente negativa en la satisfacción es la interferencia del trabajo con la vida personal, ya sea por la escasa disponibilidad de tiempo o por el excesivo cansancio que comporta la actividad laboral. De ahí la importancia de las medidas de conciliación de la vida familiar y laboral para el aumento del nivel de satisfacción.

			Aunque estos rasgos podrían considerarse relativamente “universales”, los estudios comparativos entre países prueban que la influencia de muchos de los factores que influyen en la satisfacción laboral viene modulada por condicionantes locales (factores culturales, económicos o sociales) o incluso personales, por lo que en buena medida un empleo considerado satisfactorio en un cierto momento o lugar, puede no serlo tanto en otro, o en otro momento.
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