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RESUMEN

Este trabajo describe la adaptacion del Cuestionario del Método de Evaluacion
del INSHT, un instrumento de 75 items disefiado para evaluar los factores de ries-
go psicosocial en el trabajo. EI procedimiento de adaptacion y validacion fue lle-
vado a cabo en dos muestras de trabajadores de la provincial de Alicante, e inclu-
y0: (i) la revisién y modificacion de los enunciados y escalas de respuesta, (ii) la
determinacion de la estructura factorial, (iii) la determinacion de la invarianza de la
estructura encontrada, y (iv) el analisis de la fiabilidad. El analisis de componentes
principales arrojo 18 factores ortogonales en ambas muestras, pero que no repro-
dujeron la estructura de siete factores original. Esta versién del cuestionario tiene
unas propiedades psicométricas aceptables, asi como evidencia de una buena vali-
dez de constructo. Esta versién representa un paso méas en la evaluacion de los
factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral.

Palabras clave: adaptacién de cuestionarios; validacion; riesgo psicosocial; salud
ocupacional.
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ABSTRACT

This report describes the adaptation of the Evaluation Method Questionnaire of
INSHT, a 75-items questionnaire designed to evaluate the psychosocial risk at
work. The validation procedure was performed in two samples of workers of Ali-
cante County. It included: (i) the review and modification of both statements and
item responses, (ii) determination of the factorial structure, (iii) determination of
the invariance of the found structure, and (iv) analysis of reliability. The principal
components factor analysis resulted in 18 orthogonal factors in both samples that
did not replicate the a priori scales of the original test. The instrument met accept-
able psychometric properties. Evidence for construct validity was provided. This
version is a further step toward the evaluation of psychosocial risk at work.
Keywords: Questionnaire adaptation; Validation; Psychosocial risk; Occupational
health.

INTRODUCCION

En la actualidad la importancia de los factores psicosociales en el ambito del
trabajo y sus consecuencias sobre la salud fisica, psicolégica y social (Peird y
Bravo, 1999), est4 generando un gran nimero de trabajos de investigacion, que
intentan dar respuesta al requerimiento establecido en la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales 31/1995 de 8 de noviembre, para el diagndstico y posterior
intervencion en las organizaciones.

Segln Martin Daza y Pérez Bilbao (1997), podemos definir los factores psico-
sociales como “aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion
laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del
trabajo y la realizaciéon de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al
bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo
del trabajo”. Para la Organizacion Internacional del Trabajo (1986), los riesgos o
factores de riesgo psicosociales estarian conformados por "las interacciones entre
el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo y las condiciones ambientales,
por un lado, y las funciones y necesidades de los trabajadores, por otro. Estas in-
teracciones podrian ejercer una influencia nociva en la salud de los trabajadores a
través de sus percepciones y experiencia”.

Estas condiciones laborales o factores psicosociales incluyen tanto los aspectos
de puesto de trabajo y del entorno de trabajo, como el clima o cultura de la organi-
zacion, las funciones laborales, las relaciones interpersonales en el trabajo y el
disefio y contenido de las tareas (Sauter, Hurrell, Murphy y Levi, 2001). Entre los
numerosos intentos de clasificacion de los factores de riesgos psicosociales en el
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trabajo, destacamos el trabajo realizado por Ramos, Peird y Ripoll (1996), ya que
agrupa diversas clasificaciones. Para estos autores, los factores de riesgo psicoso-
cial en el trabajo se pueden clasificar en: a) las condiciones de empleo (contrata-
cién, salario, estabilidad); b) condiciones ambientales fisicas y espaciales (tempe-
ratura, ruido, iluminacién, ventilacién, limpieza, espacio disponible, materiales y
equipamiento...); ¢) condiciones de seguridad (riesgos fisicos, quimicos o mecani-
cos...); d) caracteristicas de la tarea o contenido del puesto (conflicto y ambige-
dad de rol, sobrecarga, autonomia, nivel de responsabilidad, toma de decisiones,
habilidades requeridas, expectativas de promocion, grado de participacion en la
organizacion, variedad, interés y complejidad de la tarea...); €) los procesos de
trabajo (duracién de la jornada laboral, ritmo y cadencia del proceso productivo,
presiones y fechas tope, estandares de calidad, supervisién, sobrecarga cuantitativa
y cualitativa fisica, psicolégica y emocional, postura de trabajo...); y las f) condi-
ciones sociales y/u organizativas (relaciones interpersonales, apoyo social, clima
laboral, nivel de participacién y control sobre el entorno y el trabajo, grado de
participacién en las decisiones de la organizacion...).

Asi, cuando se produce un desajuste entre el trabajador y el entorno laboral, es
decir, cuando las demandas del entorno laboral no se corresponden con la capaci-
dad o recursos del individuo, o cuando las oportunidades que ofrece no estan a la
altura de sus necesidades y expectativas, se producen una serie de efectos y conse-
cuencias. Estas pueden afectar el bienestar fisico y psicolégico de los trabajadores,
aumentando el riesgo de lesiones y la accidentabilidad en el trabajo; también pue-
den tener un efecto sobre las actitudes, experiencias resultantes del trabajo y/o
conductas relacionadas con el desempefio laboral, como la satisfaccion laboral, el
absentismo, la motivacion, la propension al abandono, el “aburrimiento” en el
trabajo, el sindrome de “estar quemado” (burnout), la implicacion organizacional,
el rendimiento individual o grupal, el nivel de conflictos, la comunicacién en la
organizacidn, ademas de la aparicion de estrés.

De este modo, existen situaciones laborales que son potencialmente mas peli-
grosas que otras, que interaccionan con las caracteristicas individuales de los traba-
jadores en cuanto a sus respuestas ante dichas exigencias (personalidad, necesida-
des, expectativas, vulnerabilidad, capacidad de adaptacion, etc.) (Cano-Vindel,
2002; Merin Reig, Cano Vindel y Miguel Tobal, 1995). Ejemplo de ello es que
ante cualquier situacion o condicion que presione al individuo en su actividad
laboral, s6lo la interpretacion como peligro o como amenaza potencial hard que
surja una reaccion de estrés.

Aunque ya desde 1995 con la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales
(31/1995, de 8 de noviembre) que tiene por objeto la determinacion del cuerpo
bésico de garantias y responsabilidades preciso para establecer un adecuado nivel
de proteccion de la salud de los trabajadores frente a los riesgos derivados de las
condiciones de trabajo, y ello en el marco de una politica coherente, coordinada y
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eficaz de prevencidn de los riesgos laborales; y con el Real Decreto 39/1997 de 17
de enero, en el que se aprueba el Reglamento de los Servicios Preventivos, se con-
sidera el papel de ciertos factores psicosociales como riesgos laborales y se incide
en la necesidad de organizar su prevencidn, los datos presentados en las sucesivas
Encuestas Nacionales de Condiciones de Trabajo, muestran que el nivel de cum-
plimiento de la legislacion todavia no es el deseable. Asi, en la 11l Encuesta Nacio-
nal de Condiciones de Trabajo se apunta, a grandes rasgos, que existe un grupo de
aproximadamente el 20% de la poblacion que sufre molestias referidas al entorno
laboral centradas en factores psicosociales, como la carga mental, la monotonia, las
consecuencias de los errores, el estatus, la posibilidad de promocion, el ritmo de
trabajo, el horario y el nivel de participacion en las decisiones relativas al trabajo
(Almoddévar y Maqueda, 1999).

De igual modo, en la IV Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo se pro-
fundiza en aspectos mas relacionados con los factores psicosociales como son la
carga mental, destacando la necesidad que tienen los trabajadores de mantener un
nivel elevado de atencion (58,2%), un ritmo elevado de trabajo (35,1%) y el desa-
rrollo de tareas repetitivas y de corta duracion (32,2%), durante mas de la mitad de
la jornada laboral. El horario de trabajo mas habitual es la jornada partida (56,7%),
seguida de la jornada continuada de mafiana (23,2%); por otra parte, existe un
predominio del horario rigido (75,4%), y un porcentaje importante de los trabaja-
dores prolonga su jornada sin compensacion econémica (24,3%). El trabajo a tur-
nos rotativos afecta al 11% de los trabajadores. Respecto a la participacion, los
ambitos en los que los trabajadores consideran que su opinidn no es tenida en
cuenta son: la eleccion de equipos o Utiles que manejan (27%) y la introduccidén de
cambios (organizativos o tecnoldgicos) en su trabajo (24,5%) (Maqueda, 2001).

Asi, parece claro que el diagnostico de los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y su incidencia en la salud, satisfaccion y resultados del trabajador, requie-
re de diferentes métodos de medicion e investigacion, los cuales deben brindar
informacion que sirva de base para la identificacion de los factores problematicos
y el establecimiento de las medidas de control y estrategias de prevencion. De
forma general, toda evaluacién constaria de los siguientes elementos: a) la identifi-
cacion de los riesgos; b) su valoracion cuantitativa y/o cualitativa; y c) las propues-
tas para la evitacion, control, reduccion o eliminacién de dichos riesgos.

De forma habitual, el método mas utilizado para obtener datos sobre las carac-
teristicas psicosociales del trabajo ha sido mediante cuestionarios autoadministra-
dos, pues son sencillos de manejar y asimismo es facil disefiarlos para extraer los
conceptos basicos cuando se trata de remodelaciones laborales. Aunque estan
concebidos para medir el trabajo objetivo, estos instrumentos miden inevitable-
mente las caracteristicas del puesto de trabajo tal como las percibe el trabajador.

De entre todas aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situa-
cion laboral comentadas anteriormente, el Método de Evaluacion de Factores
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Psicosociales elaborado en 1997 por Martin Daza y Pérez Bilbao evalla siete
factores relacionados con el entorno laboral y que afectan a la salud del trabajador
y al desarrollo de la tarea a realizar. Estos factores son la carga mental, la autono-
mia personal, el contenido del trabajo, la supervision-participacion, la definicion
de rol, el interés por el trabajador y las relaciones personales. Este método ha sido
editado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT),
en formato de Aplicacion Informatica para la Prevencion, con la denominacion de
“Factores Psicosociales - Método de evaluacién”, de tal modo que la realidad psi-
cosocial resultante mostrada hace referencia no tanto a las condiciones que objeti-
vamente se dan, sino a cémo son percibidas y experimentadas por la persona.

El Cuestionario del Método de Evaluacion de Factores Psicosociales es un ins-
trumento de papel y lapiz con formato de encuesta, construido por Martin-Daza y
Pérez Bilbao (1997), que consta de 75 items, de los cuales 64 estan expresados en
forma interrogativa y el resto como afirmaciones. La escala de respuesta es de
eleccion mdltiple, de tal manera que cada pregunta tiene varias opciones de res-
puesta, en un nimero que oscila de 3 a 5, con cuantificadores numéricos. A las
respuestas a cada item se les asigna una puntuacion en un rango de 0 a 10. Los
items estan agrupados en los siete factores antes mencionados, que incluyen, a su
vez, un total de 28 subfactores referidos a la percepcién por parte de los trabajado-
res de las condiciones psicosociales que se dan en su puesto de trabajo (ver Tabla
1).

La carga mental es entendida como el grado de movilizacién o esfuerzo inte-
lectual que debe realizar el trabajador para hacer frente al conjunto de demandas
que recibe el sistema nervioso en el curso de la realizacion de su trabajo. En la
escala, este factor se valora a partir de los siguientes subfactores: a) Presiones de
tiempo y retrasos -tiempo asignado, recuperacion de retrasos y rapidez-; b) Esfuer-
zo de atencidn -intensidad y duracion de la atencion sostenida, asi como aspectos
que la incrementan, como la frecuencia y consecuencia de incidentes y errores-; ¢)
Fatiga percibida, como consecuencia de las exigencias de la tarea; d) La cantidad y
nivel de complejidad de la informacién precisa para realizar la tarea; y d) La per-
cepcion subjetiva por parte del trabajador sobre la dificultad de su trabajo.

Ademas, el cuestionario recoge informacion sobre la gestién del tiempo y ritmo
de trabajo y descanso -distribucion y posibilidad de eleccion y variacién- en el
factor de autonomia temporal. La evaluacién del contenido del trabajo, informa
sobre el grado en que el conjunto de tareas desempefiadas permiten el desarrollo
psicoldgico, uso de capacidades y respuesta a necesidades y expectativas del traba-
jador -tareas variadas y con sentido, monotonas o repetitivas, y si son valoradas
como importantes y motivadoras-. El factor de supervision/participacion define el
grado de autonomia decisional entre el trabajador y la direccion a partir de la valo-
racién sobre el control ejercido por la direccidn y los medios y grado de participa-
cion efectiva.
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El factor de definicion de rol informa sobre los problemas resultantes tanto de
la ambigiiedad de rol -inadecuada informacion sobre el rol laboral u organizacio-
nal- como del conflicto de rol -entre las demandas organizacionales y los valo-
res/creencias del trabajador, entre las obligaciones de los diferentes trabajadores y
entre tareas numerosas o dificiles-. Por su parte, el interés por el trabajador infor-
ma sobre la percepcion que el sujeto tiene sobre el grado en que su empresa se
preocupa personal y temporalmente por él -promocidn, formacién, informacion y
estabilidad en el empleo-. Por ultimo, el factor de relaciones interpersonales in-
forma sobre la calidad de las relaciones y comunicacion interpersonal con el grupo
de trabajo y con otros colectivos.

Tabla 1. Estructura Factorial de los cuestionarios original y adaptado

Versién Original Versién Adaptada
1. Carga Mental 10. Dificultad de la tarea
a. Presiones de tiempo y retrasos (p. 11,10y 9).
= Tiempo asignado a la tarea (p.3) 12. Nivel de fatiga en el trabajo
= Recuperacion de retrasos (p.4) (p.8,1y5).
= Tiempo trabajo con rapidez (p.5) 16. Carga mental (retrasos y recupe-
b. Esfuerzo de atencién racion de los mismos)
»=  Tiempo de atencién (p.1) (p. 4c y 4b).

= Intensidad de la atencién (p.2)
=  Frecuencia de errores (p.6)

= Consecuencia de los errores (p.7)
c. Fatiga nerviosa (p.8)

d. Cantidad y complejidad de la infor-
macion

» Cantidad de informacion (p.9)

=  Complejidad de informacion (p.10)
e. Dificultad de la tarea (p.11)

2. Autonomia temporal 7. Autonomia temporal
a. Posibilidad abandono momentaneo (p. 15, 13, 14, 12 y 3h).
trabajo (p.12)

b. Distribucion de pausas (p.13)

c. Determinacién propio ritmo (p.14)
d. Variacion del ritmo (p.15)
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Tabla 1. Estructura Factorial de los cuestionarios original y adaptado (Cont.)

Version Original

Version Adaptada

3. Contenido del trabajo

a. Capacidades utilizadas (p.16 a p.25)
b. Repetitividad (p.26)

c. Importancia del trabajo (p.27)

d. Variedad del trabajo (p.28)

e. Trabajo rutinario (p.29)

f. Motivacién por el trabajo (p.30)

g. Importancia del trabajo para otros
(p-31ap.34)

13. Capacidad de adaptacion a nue-
vas situaciones derivadas del entorno
laboral

(p. 16y 17).

11. Habilidades sociales de gestion
para el trabajo

(p. 21, 20,19y 18).

5. Habilidades motoras y cognitivas
bésicas para el trabajo

(p. 25, 24, 2,23y 22).

9. Poca variedad y repetitividad

(p. 28a, 26 y 29).

18. Motivacion extrinseca (salario)

(p. 30a).

17. Motivacién intrinseca en trabajo
(p. 30b y 30d).

8. Importancia del trabajo

(p- 32, 34, 31, 33, 27 y 30c).

. Supervisién-participacion

. Supervision (p.35 a p.40)

. Medios de participacion (p.41 a p.45)
. Grados de participacion (p.46 a p.51)

O T o b~

4. Supervisién

(p. 35, 36, 37, 39, 40 y 38).

6. Canales de participacion

(p. 44, 42, 45y 43).

1. Capacidad para tomar decisiones
en el trabajo

(p. 48, 49, 46, 47,50 y 51).

5. Definicion de rol 2. Ambigiiedad de Rol

a. Ambiguedad de rol (p.52 a p.58) (p. 53, 57, 52, 54, 55, 58 y 56).

b. Conflictividad de rol (p.59 a p.62)

6. Interés por el trabajador 14. Informacion de la organizacion
a. Promocion (p.63) (p. 66, 67 y 68).

b. Formacion (p.64)

c. Medios de informacion (p.65 a p.68)

d. Estabilidad en el empleo (p.69)

7. Relaciones personales 15. Relaciones y canales de informa-
a. Posibilidad de comunicarse (p.70) cién existentes con los jefes

b. Calidad de relaciones (p.71 a p.74) (p. 65,41y 71).

c. Relaciones de grupo (p.75) 3. Relaciones Interpersonales

(p. 72, 75a, 75b, 73y 74).
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A partir de este instrumento se pueden obtener dos tipos de resultados: un Per-
fil Valorativo, basado en las medias del grupo de sujetos en cada uno de los facto-
res y un Perfil Descriptivo, a partir del porcentaje de respuesta a cada opcion de
respuesta de cada pregunta.

El perfil valorativo se presenta en un grafico con una escala de valores entre 0
y 10, cuya interpretacion se efectia segun tres tramos indicativos de diferentes
situaciones de riesgo: (a) una situacion satisfactoria cuando las puntuaciones osci-
lan entre 0 y 4 puntos; (b) una situacién intermedia con puntuaciones entre 4 y 7
puntos, indicativa de que las condiciones existentes pueden generar molestias
aungue no son los suficientemente graves como para una intervencion inmediata
(se recomienda subsanarlos ya que en el futuro pueden ser fuente de problemas); y
(c) una situacién nociva cuando las puntuaciones oscilan entre 7 y 10 puntos, que
demandan una intervencién inmediata ya que es previsible que exista una gran
insatisfaccion con el trabajo, una tendencia al incremento del absentismo o la apa-
ricion de sintomatologia asociada al estrés.

El instrumento se presenta en formato electrénico, junto con el software de co-
rreccion y emision de informes y las instrucciones de administracion e interpreta-
cidn, para ser cumplimentado por los sujetos.

Se desconocen las caracteristicas de la muestra de validacién y tipificacién, asi
como el tratamiento estadistico aplicado a los datos.

El cuestionario abarca un extenso dominio del constructo que pretende medir,
incluyendo practicamente todas las fuentes potenciales de riesgo psicosocial estu-
diadas. Representa, por tanto, una herramienta exhaustiva para la evaluacion de los
riesgos psicosociales en el entorno laboral. No obstante, también presenta ciertas
limitaciones que pueden empafiar su utilidad, relacionadas fundamentalmente con
dos aspectos: el formato de las escalas de respuesta, por un lado, y a la cuantifica-
cién de dichas respuestas, aspecto que atafie a la problemética de los niveles de
medida.

En este sentido, el cuestionario consta de un conjunto de preguntas que presen-
tan diferentes escalas de respuesta, no sélo en nimero de alternativas, sino en
cuanto a los cuantificadores verbales utilizados en cada uno de ellas. Asi, nos en-
contramos con 30 escalas de respuesta diferentes, con un nimero de alternativas
variable entre 3 (8 escalas), 4 (18 escalas) y 5 (4 escalas).

Si bien no hay un formato de escala de respuesta superior al resto en términos
absolutos, sabemos que unos son mas adecuados que otros para cumplir con de-
terminados objetivos. En este sentido, las principales ventajas de las escalas gra-
duadas son, fundamentalmente, la rapidez y objetividad de la respuesta, su elevada
fiabilidad y el hecho de que facilita la expresion del sujeto. A pesar de estas venta-
jas, los autores plantean ciertas recomendaciones para su uso, como son utilizar
expresiones afirmativas en el anunciado, puesto que proporcionan al sujeto cierto
grado de cercania con el mismo, utilizar opciones homogéneas en contenido y
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apariencia, de tal manera que ninguna destaque del resto en caracteristicas que
induzcan al sujeto a emitir o evitar alguna de ellas e incluir un nimero de alternati-
vas constante para todo el test (Renom, 1992).

Por otro lado, la asignacion de numerales a las diferentes alternativas de res-
puesta no implica necesariamente la posibilidad de realizar operaciones aritméticas
y, posteriormente, estadisticas, con dicho ndmeros, a menos que podamos garanti-
zar que poseen un nivel de medida adecuado, esto es, que estan expresadas en una
escala de intervalo o razon.

Con el fin de paliar estas dificultades del formato de respuesta utilizado en la
version original del cuestionario y, asi, mejorar el instrumento para evitar errores
que pueden cometerse con él, este trabajo tiene como objetivo cuantificar los ries-
gos psicosociales en el trabajo mediante la adaptacién y validacién del Cuestiona-
rio del Método de Factores Psicosociales de Martin-Daza y Pérez-Bilbao (1997).

METODO

Sujetos

El proceso de adaptacion y analisis psicométrico del cuestionario se llevo a ca-
bo a lo largo de dos afios con los datos recogidos de dos muestras. Los sujetos de
la Muestra 1 fueron 381 sujetos trabajadores de la provincia de Alicante, mientras
que la Muestra 2 estuvo compuesta por 375 sujetos de similares caracteristicas, tal
como refleja la Tabla 2.

El procedimiento de recogida de datos fue tal como se describe a continuacion.
En la visita realizada a cada una de las organizaciones estudiadas nos entrevista-
mos con el gerente o, en su defecto, con el mando intermedio del establecimiento.
En esa entrevista nos identificabamos, procediamos a explicar los objetivos y fina-
lidad del estudio y mostrabamos la carta oficial de presentacion emitida por la
Universidad Miguel Herndndez donde figuraban los objetivos del estudio, la ga-
rantia de confidencialidad de los datos y la solicitud de permiso para poder admi-
nistrar los cuestionarios. Posteriormente, presentabamos los cuestionarios, en cuya
primera pagina se hacia énfasis en una serie de cuestiones tales como la sinceridad
a la hora de cumplimentar el mismo, la cumplimentacion del cuestionario en su
totalidad, la inexistencia de respuestas mejores o peores, la garantia del anonimato
de las respuestas y los agradecimientos. Finalizabamos con la solicitud de permiso
de participacion en el estudio. Si la respuesta era afirmativa procediamos al reparto
de tantos cuestionarios como trabajadores, mandos intermedios y directivos hubie-
se en la organizacion. Todos los sujetos participaron voluntariamente y de modo
anénimo en la investigacion. La cumplimentacion de los cuestionarios fue llevada
a cabo en horario laboral, salvo en aquellos casos en que las demandas laborales lo
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impidiesen, en cuyo caso se efectuaba fuera de la jornada laboral acordando una
fecha para su recogida.

Tabla 2. Estadisticos descriptivos de las muestras”

Muestra 1 Muestra 2
(n=381) (n=375)
Sexo Mujeres 56 48,4
Edad”™ 34+10,7 afios  37+11,4 afios
Primarios 30,4 34,1
Nivel de estudios Secundarios 37,3 33,2
Superiores 32,3 32,7
Directivo 6 18,2
Nivel Mando intermedio 12,6 21
Trabajador 81,4 60,8
Servicios 35,7 55,6
Sector Industria 42 20,5
Administracion Pablica 22,3 23,8

“ Datos expresados en porcentajes, excepto Edad. ™ Media y desviacion tipica

La seleccién tanto de sujetos como de empresas se realiz6 mediante muestreo
incidental, buscando, en el caso de éstas ultimas, obtener el mismo nimero de
empresas del sector servicios que de industria, ya que éstos son los sectores pre-
dominantes en la provincia de Alicante.

Procedimiento
La adaptacion del instrumento se llevo a cabo siguiendo un proceso iterativo
compuesto de varias fases.

a) Revisidn cualitativa y reformulacion de los items.

Se formd un equipo de trabajo compuesto los integrantes del equipo investiga-
dor de Salud Ocupacional de la Universidad Miguel Hernandez de Elche, personal
docente e investigador colaborador y un estudiante de 5° de Psicologia. A lo largo
de dos sesiones se revisaron todos los items, reformulandose los que se considerd
necesario, evaluandose la comprension y equivalencia, de manera que, tras realizar
algunas modificaciones, se llegé a una version consensuada. El cuestionario se
administré a una muestra piloto de cinco sujetos, que evaluaron la comprensién,
viabilidad y buena acogida tanto de los items como de la escala de respuesta.

En este analisis cualitativo, la depuracién y filtrado de los items result6 en las
siguientes decisiones acerca de los mismos. En primer lugar, hubo acuerdo en
cambiar la escala de respuesta de los items a una escala graduada Unica para todo
el test. Asimismo, se decidié modificar la redaccién de los enunciados, expresan-
dolos como afirmaciones en primera persona y no como interrogaciones. Por
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ejemplo, el item original “El trabajo que realizas, ¢te resulta rutinario?” se refor-

mulé en “El trabajo que realizo me resulta rutinario”, con el fin de crear cercania

entre el sujeto y el enunciado, de forma que al sujeto le resultara méas facil posicio-

narse en la escala de respuesta de que dispone. Con respecto al contenido de los

enunciados, se realizaron Unicamente ligeras modificaciones que aseguraran la

equivalencia semantica/gramatical entre éstos y las respuestas, excepto en los si-

guientes casos, en los que se reformul6 el enunciado desglosandolo en varios

items:

= Elitem 3 “Para realizar tu trabajo, la cantidad de tiempo de que dispones es:
1= normalmente demasiado poco, 2= en algunas ocasiones demasiado poco,
3= es suficiente, adecuado, 4= no tengo un tiempo determinado, me lo fijo
yo™ se desglosd en dos items: 3a: “Dispongo de tiempo suficiente para reali-
zar mi trabajo” y 3b: “Yo me fijo mi tiempo de trabajo™.

= El item 4 “Cuando se produce un retraso en el desempefio de tu trabajo, ¢se
ha de recuperar?: 1= no, 2= si, con horas extras, 3= si, durante las pausas,
4= si, durante el trabajo, acelerando el ritmo™ se desglosé en tres items: 4a:
“Si se produce un retraso en el desempefio de mi trabajo lo recupero con
horas extras”, 4b: ““Si se produce un retraso en el desempefio de mi trabajo lo
recupero durante las pausas™ y 4c: ““Si se produce un retraso en el desempe-
fio de mi trabajo lo recupero durante el trabajo, acelerando el ritmo”.

= El item 30: “;Qué aspecto de tu trabajo te atrae mas, ademas del salario?:
1= Gnicamente el salario, 2= la posibilidad de promocionar profesionalmen-
te, 3= la satisfaccion de cumplir con mi trabajo, 4= mi trabajo supone un reto
interesante™, dio lugar a cuatro items: 30a: “El aspecto de mi trabajo que méas
me atrae es el salario”, 30b: “El aspecto de mi trabajo que mas me atrae es
la posibilidad de promocion profesional™, 30c: “El aspecto de mi trabajo que
mas me atrae es la satisfaccion de cumplir con mi trabajo” y 30d: “El aspec-
to de mi trabajo que mas me atrae es que supone un reto interesante”.

= El item 75: “¢Qué tipo de relaciones de trabajo se dan generalmente en tu
grupo?: 1= relaciones de colaboracion para el trabajo y relaciones de traba-
jo positivas, 2= relaciones personales positivas, sin relaciones de colabora-
cién, 3= relaciones solamente de colaboracion para el trabajo, 4= ni relacio-
nes personales ni colaboracion para el trabajo, 5= relaciones personales ne-
gativas (rivalidad, enemistad...)”” se desgloso en dos: 75a: “Mantengo buenas
relaciones de colaboracion en mi grupo de trabajo” y 75b: “Mantengo rela-
ciones personales positivas en mi grupo de trabajo”.

La escala de respuesta elegida fue graduada de cinco alternativas con cuantifi-
cadores linglisticos de frecuencia: 1= casi nunca, 2= a veces, 3= normalmente, 4=
casi siempre y 5= siempre, establecida sobre la base de los trabajos de Cafiadas y
Sanchez-Bruno (1998) y Cafiadas y Tirado (2002) acerca de categorias de respues-
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ta en escalas tipo Likert, de tal manera que pudiéramos superar las dificultades que
nos plantean los niveles de medicién ordinal de las escalas de categorias, funda-
mentalmente los referidos a los estadisticos que pueden legitimamente utilizarse.
Se asignaron numerales a las categorias de respuesta suponiendo que la alternativa
con un numeral mayor produce un mayor riesgo psicosocial en los items con re-
daccion directa y menor en los items invertidos.

El cuestionario asi obtenido se compuso de 83 items, cuyos enunciados se
muestran en el Anexo.

b) Analisis estadistico de las propiedades psicométricas del cuestionario

Tras el pase de los cuestionarios se llevaron a cabo los siguientes andlisis, con

el fin de depurar y comprobar las propiedades psicométricas de la escala. Para
cumplir con nuestro objetivo, el procedimiento que se sigui6, desde la aproxima-
cion de la Teoria Clésica de Tests (Martinez Arias, 1996; Mufiz, 1996; Navas,
2001), se desarrolla a lo largo de las fases que aparecen a continuacién.

1. Andlisis de items y de fiabilidad, a través de los estadisticos descriptivos e
indices de discriminacion de los items. En primer lugar se evalué la cali-
dad métrica de los items mediante sus indices de discriminacion (Mufiiz,
1996; Navas, 2001). En segundo lugar se analiz6 la consistencia interna
del test y de los factores con el coeficiente o de Cronbach, asi como la fia-
bilidad mediante el método dos mitades de Spearman—Brown.

2. Andlisis de la estructura interna o estructura factorial mediante analisis fac-
torial exploratorio de componentes principales y analisis de la estabilidad
de la estructura factorial.

RESULTADOS

Analisis de items y fiabilidad

En esta fase se realizé la depuracion de los items que no mostraron un buen
comportamiento psicométrico. El célculo de los indices de discriminacion de los
items mostr6 el mal funcionamiento de algunos de ellos. Esto, junto con las deci-
siones tomadas en base al juicio de expertos como parte del analisis cualitativo de
los items, llevd a eliminar 13 de ellos, concretamente los items 3a, 4a, 6, 7, 28b,
59, 60, 61, 62, 63, 64, 69y 70.

Una vez realizada la depuracion, se volvié a calcular los estadisticos descripti-
vos y los indices de discriminacion de los items, que se muestran en la Tabla 3. La
media de la escala alcanza el valor de 203,6 y la varianza 873,8.
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Tabla 3. Estadisticos descriptivos e indices de discriminacion de los items

- . Desviacion porrelac. - . Desviacion porrelac.

Item Media L item-total | Item Media L. item-total
Tipica . Tipica .

corregida corregida
1 2,79 1,23 0,413 34 2,89 1,41 0,402
2 3,49 1,11 0,493 35 2,13 1,17 0,634
3b 3,53 1,36 0,448 36 2,25 1,20 0,704
4b 2,19 1,34 0,338 37 2,32 1,23 0,638
4c 2,90 1,26 0,381 38 2,59 1,41 0,488
5 3,09 1,19 0,388 39 2,33 1,18 0,637
8 2,88 1,22 0,444 40 2,59 1,33 0,616
9 2,81 1,32 0,622 41 2,70 1,47 0,565
10 1,98 1,10 0,641 42 4,19 1,36 0,539
11 1,72 0,88 0,512 43 4,12 1,29 0,594
12 3,27 1,32 0,481 44 4,15 1,29 0,669
13 3,63 1,34 0,590 45 3,70 1,35 0,526
14 3,31 1,29 0,573 46 3,09 1,39 0,631
15 3,83 1,25 0,482 47 2,98 1,31 0,656
16 3,02 1,39 0,671 48 3,32 1,44 0,776
17 3,12 1,32 0,677 49 3,10 1,40 0,777
18 3,16 1,40 0,635 50 3,82 1,37 0,547
19 3,07 1,36 0,624 51 2,64 1,32 0,540
20 3,36 1,45 0,587 52 2,6 1,27 0,630
21 4,07 1,30 0,395 53 2,98 1,34 0,708
22 3,74 1,23 0,529 54 2,85 1,34 0,586
23 3,27 1,44 0,479 55 2,70 1,22 0,589
24 3,75 1,07 0,582 56 3,35 1,34 0,525
25 3,49 1,33 0,578 57 2,93 1,29 0,577
26 2,96 1,36 0,543 58 3,15 1,26 0,469
27 1,94 1,08 0,512 65 3,18 1,45 0,539
28a 3,39 1,31 0,471 66 3,56 1,53 0,475
29 3,24 1,34 0,590 67 3,83 1,33 0,506
30a 2,47 1,41 0,338 68 3,24 1,38 0,629
30b 3,99 1,25 0,37 71 2,22 1,17 0,575
30c 2,51 1,32 0,586 72 1,80 0,93 0,659
30d 3,34 1,37 0,562 73 2,23 1,26 0,595
31 2,64 1,37 0,537 74 2,32 1,25 0,527
32 2,67 1,23 0,588 75a 1,84 0,97 0,662
33 2,31 1,38 0,486 75b 2,16 1,12 0,586

Por otro lado, a pesar de la existencia de items con la escala de respuesta inver-
tida, al tratarse de una escala actitudinal, podriamos sospechar la aparicion del
fendmeno de aquiescencia. Observando la evolucion de la media de los items en la
tabla podemos concluir que no se ha producido dicho fenémeno.
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La capacidad de discriminacion u homogeneidad de los items se evalu6 con la
correlacidn corregida de la puntuacion total del item respecto a la puntuacién total
del test, esto es, la correlacion de cada item con todos los items de la escala exclui-
do él mismo (Tabla 3), de manera que no se aumentara de forma espuria el valor
del coeficiente de correlacion.

Como se observa en la tabla, los indices de discriminacién de los items son
buenos, oscilando entre 0,417 y 0,696, con el 66,7 por 100 de los items por encima
de 0,50.

Para el conjunto de la escala, alfa presenta un valor de 0,806, que indica un
grado de consistencia interna alto. Al observar el valor de alfa calculado tras eli-
minar cada item, en todos los casos disminuye.

Asimismo, se han calculado los valores de alfa para cada una de las dimensio-
nes obtenidas como resultado del analisis factorial, tal como refleja la Tabla 4.
Podemos ver que los valores obtenidos son buenos salvo en el caso de los factores
“Informacién de la organizacion” y “Relaciones y canales de informacidn existen-
tes con los jefes”, en los que son moderados, y los factores “Carga mental (retrasos
y recuperacion de los mismos)”, “Motivacioén intrinseca para el trabajo” y “Nivel
de fatiga en el trabajo”, que presentan una consistencia interna baja, debida al
escaso numero de items de estos factores.

Tabla 4. Factores obtenidos en la 12 fase

Fac- Denominacion 5.2 n°de  Alpha de
tor explicada  items  Cronbach
1 Capacidad para tomar decisiones en el trabajo 6,64 6 0,863
2 Ambiguedad de rol 5,54 7 0,830
3 Relaciones Interpersonales 5,15 5 0,800
4 Supervision 5,11 6 0,838
5 g;t;n;ld?rc;%zjomotoras y cognitivas basicas 414 5 0,700
6 Canales de participacion 3,99 4 0,780
7 Autonomia Temporal 3,97 5 0,748
8 Importancia del Trabajo 3,84 6 0,741
9 Poca variedad y repetitividad 3,84 3 0,748
10 Dificultad de la tarea 3,30 3 0,734
11 Habilidades sociales de gestion para trabajo 3,29 4 0,723
12 Nivel de fatiga en el trabajo 2,87 3 0,554
T e e
14 Informacion de la organizacion 2,72 3 0,660
98 Revista de Psicologia de la Salud, 16(1y 2), 2004

Journal of Health Psychology, 16(1 y 2), 2004



Factores de riesgo psicosocial para la salud ocupacional.

Tabla 4. Factores obtenidos en la 12 fase (Continuacion)

Fac- Denominacion s? n°de  Alphade
tor explicada  items  Cronbach
15 Relamones.y canales de informacion existen- 2,62 3 0,689
tes con los jefes
16 Cgrga mental (retrasos y recuperacién de los 2.32 2 0,483
mismos)
17 Motivacién intrinseca para el trabajo 2,31 2 0,490
18 Motivacidn extrinseca para el trabajo 1,80

Validez de Constructo: Analisis de la Estructura Factorial del cuestionario

Los items del cuestionario fueron sometidos a un analisis factorial exploratorio
de Componentes Principales realizado con SPSS. Este método se caracteriza por-
que las componentes explican, por turno, la maxima cantidad de varianza de las
variables, de manera que la primera componente principal es una combinacién
lineal de las variables originales que contribuye a un maximo de su varianza total,
la segunda, incorrelada con la primera, contribuye a un maximo de la varianza
residual, y asi sucesivamente hasta que se analiza la varianza total. Ademas, puesto
que depende de la varianza total de las variables originales, es mas adecuado cuan-
do todas las variables estdn medidas en las mismas unidades (Dillon y Goldstein,
1984).

Para la extraccion de las componentes se asumié el criterio de Kaiser (A>1).
Debido al caracter exploratorio del analisis, se realizaron dos rotaciones: una pri-
mera rotacion ortogonal segun el método Varimax, que supone independencia de
los factores y que es el que intenta maximizar la varianza de los factores y mejor se
adapta a la estructura simple, y una rotacion oblicua segun el método Promax, que
presupone factores relacionados, que realiza la rotacién oblicua partiendo de una
rotacidn ortogonal previa (Martinez Arias, 1996).

Para la interpretacidn de los factores se utilizaron los siguientes criterios: satu-
raciones factoriales de la solucién rotada, varianza explicada y comunalidades de
los items.

Andlisis de las saturaciones factoriales de la solucion rotada
El analisis mostrd una estructura de 18 factores, tanto para la solucion ortogo-
nal como la oblicua. La comparacion de las saturaciones de los items en las dos
soluciones obtenidas nos indico dos hechos: por un lado, que se mantenia exacta-
mente la misma solucién factorial, ya que las variables mantenian sus principales
pesos en los mismos factores; por otro, que la solucion ortogonal resulté ser mas
parsimoniosa ya que, en general, minimizaba las saturaciones de los items en el
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resto de los factores. Por tanto, se considerd para su interpretacion la solucion

factorial rotada ortogonal, que explico el 66,21 por ciento de la varianza. La Tabla

4 muestra las cargas factoriales de la solucion factorial rotada ortogonal, asi como

las comunalidades y la varianza explicada por cada factor y por la solucién facto-

rial en su conjunto.

El criterio utilizado para valorar las saturaciones de las variables fue el de Ste-
vens (1922), que establece al menos un 15 por ciento de varianza compartida por
el factor y la variable (Martinez Arias, 1995). En general, las cargas son altas,
oscilando entre 0,86 (item 48) y 0,32 (item 30a), siendo el 75 por ciento iguales o
superiores a 0,60. Asi, se interpretaron los 18 factores extraidos de la siguiente
manera:

1. Capacidad para tomar decisiones en el trabajo: Este factor se corresponde
con el denominado control intrinseco, relacionado con la influencia que el su-
jeto tiene sobre las actividades y el contenido de su propio trabajo (Peird,
2000). Evalla la capacidad del sujeto para tomar decisiones en su trabajo en
cuanto a la planificacién del mismo, resolucién de incidencias, distribucion de
tareas, y calidad y cantidad de trabajo a realizar. Incluye los items 48, 49, 46,
47,50y 51, Explica el 6,64 por ciento de la varianza.

2. Ambigledad de Rol: Podemos definir el rol laboral como el conjunto de ex-
pectativas y demandas sobre los comportamientos que se espera de un trabaja-
dor con una determinada posicion. Si en el proceso de definicion de rol de un
trabajador no existe una informacion clara y suficiente se produce una situa-
cién de ambigiiedad de rol (Peird, 2000; Sauter, Hurrell, Murphy y Levi,
2001), de modo que no tienen claro como realizar sus tareas, cuando se han de
realizar algunas de ellas y los criterios por los que se va a juzgar su rendimien-
to (Breaugh y Colihan, 1994). En esta escala se evala preguntando al sujeto
acerca de la claridad de sus funciones y tareas tanto de forma cuantitativa co-
mo cualitativa; la claridad del producto que se debe obtener y del servicio a
prestar, del tiempo asignado para ello y de la responsabilidad que tiene sobre
su propio trabajo. Incluye los items 53, 57, 52, 54, 55, 58 y 56. Explica el 5,54
por ciento de la varianza.

3. Relaciones Interpersonales: Este factor mide la calidad de las relaciones per-
sonales de los trabajadores ya que se supone que aquellos ambientes de traba-
jo en los que se de el contacto con la gente seran mas beneficiosos que aque-
llos que lo impidan o dificulten. De este modo, las buenas relaciones entre los
miembros de un colectivo son importantes para la salud personal y organiza-
cional (Cooper, 1973; Cooper y Paine, 1988), mientras que unas relaciones
desconfiadas, sin apoyo, poco cooperativas y destructivas producen elevados
niveles de tensidn, estrés entre los miembros del grupo, asia como una bajo
nivel de apoyo y un escaso interés por solucionar problemas dentro de la or-
ganizacion (Peird, 2000). Este factor es evaluado a través de diferentes con-
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ceptos, como la calidad de las relaciones que el trabajador tiene con los distin-
tos colectivos con los que puede tener contacto (jefes, compafieros de trabajo,
subordinados y clientes) y la valoracion de las relaciones que se dan general-
mente en el grupo de trabajo. Incluye los items 72, 75a, 75b, 73 y 74. Explica
el 5,15 por ciento de la varianza.

4. Supervision: Los aspectos que se han tenido en cuenta para evaluar el grado de
supervision ejercido sobre el trabajo del sujeto han sido el control que la jefa-
tura ejerce sobre el método de realizacion del trabajo, la planificacién, ritmo y
horarios, y el control ejercido sobre los resultados parciales y finales del traba-
jo. Los items que componen este factor son el 35, 36, 37, 39, 40 y 38, expli-
cando el 5,11 por ciento de la varianza.

5. Habilidades motoras y cognitivas bésicas para el trabajo: Se evalGan las
diferentes habilidades tanto de caracter motor como cognitivo que el sujeto
percibe que son las requeridas por su puesto de trabajo. En términos generales,
si las oportunidades para el uso de habilidades son escasas o excesivas, se
convertiran en fuente de estrés. Ademas, estan significativamente relacionado
con el nivel ocupacional, de modo que a mayor nivel, mayores oportunidades
para el uso de habilidades. Las habilidades medidas son atencién, memoria,
destreza manual, capacidad de concentracion y precision. Comprende los
items 25, 24, 2, 23 'y 22, que explican el 4,14 por ciento de la varianza.

6. Canales de participacion: Este factor se evalla a partir de la valoracion que el
trabajador otorga al grado de participacion efectiva respecto a distintos aspec-
tos del trabajo asi como por la valoracion que el trabajador realiza de distintos
medios de participacion (Martin-Daza y Pérez-Bilbao, 1997). Los individuos y
los grupos deben tener la oportunidad de promover sus intereses, influyendo
en la eleccion de acciones alternativas en una situacion determinada. Consta
de los items 44, 42, 45 y 43 y su varianza explicada es de 3,99 por ciento.

7. Autonomia temporal: Este factor, como indican Martin-Daza y Pérez-Bilbao
(1997), hace referencia al margen de discrecionalidad concedida al trabajador
sobre la gestién de su tiempo de trabajo y descanso. Esta asociada, sobre todo,
a las teorias que se refieren a la oportunidad de disefar el trabajo de tal mane-
ra que sea intrinsecamente motivador, satisfactorio y conducente al bienestar
fisico y mental (Sauteret al., 2001). Los items del cuestionario que hacen refe-
rencia a la autonomia temporal miden la posibilidad del individuo de marcarse
su propio ritmo de trabajo y las pausas durante el transcurso del mismo. Com-
prende los items 15, 13, 14, 12 y 3b, que explican el 3,97% de la varianza.

8. Importancia del trabajo: Este factor evalla la percepcion del sujeto acerca de
la importancia que tiene su trabajo para el conjunto de personas que le rodean.
Asi, evalla el nivel de importancia que percibe que su trabajo tiene para el
conjunto de la empresa, sus superiores, sus compafieros de trabajo, el pablico
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10.

11.

12.

13.

14.

o los clientes, para su familia y amistades y para él mismo. Consta de los items
32,34, 31, 33, 27 y 30c, y su varianza explicada es de 3,84 por ciento.

Poca variedad y repetitividad: Evalda el grado en que el sujeto percibe que la
tarea que realiza es monétona y repetitiva. Se pregunta acerca de la variedad
de las tareas, la repetitividad y duracion de las mismas y de si el trabajo resul-
ta, en lineas generales, rutinario. Esta dimension seria un riesgo tanto en su
exceso como en su defecto ya que tanto las tareas demasiado repetitivas y mo-
nétonas como las que tienen una excesiva variedad y ausencia de repetitividad
repercuten sobre la salud fisica y mental del trabajador (Peird, 2001). Com-
prende los items 28a, 26 y 29, que explican el 3,84 por ciento de la varianza.
Dificultad de la tarea: Mide el grado de dificultad que el sujeto percibe sobre
la tarea que realiza. Evalla aspectos como la cantidad de informacion que el
sujeto maneja, el grado de dificultad de la informacién y, a nivel general, si el
trabajo que realiza le resulta o no dificil. Diversos estudios han obtenido rela-
ciones significativas y positivas de la complejidad del puesto con la satisfac-
cién laboral y con la autoestima; asi como relaciones significativas negativas
con depresion, ansiedad, irritabilidad y sintomas neur6ticos (Peird, 2001).
Consta de los items 11, 10 y 9, y su varianza explicada es de 3,30 por ciento.
Habilidades sociales de gestion para el trabajo: Se evaltan las diferentes
habilidades sociales que el sujeto percibe que son las requeridas para la ges-
tion de puesto de trabajo. Las habilidades que se eval(an son: capacidad de
organizacion y planificacion del trabajo, grado de iniciativa propia del traba-
jador, transmisidn de informacién y capacidad de trabajo en equipo. Com-
prende los items 21, 20, 19 y 18, que explican el 3,29 por ciento de la varian-
za.

Nivel de fatiga en el trabajo: Este factor evalla sobre todo aspectos relativos a
la fatiga mental, de esta forma, quedan reflejados aspectos como el nivel de
atencidn sostenida, la rapidez de ejecucién de la tarea y una medida de fatiga
en general (INSHT, 1997). La fatiga percibida es una de las principales conse-
cuencias que se desprenden de una sobrecarga de las exigencias de la tarea
(valoracién subjetiva e individual del desajuste entre las demandas de la tarea
y las propias capacidades) (Ramos, Peiré y Ripoll, 1996). Consta de los items
8, 1y 5, y su varianza explicada es de 2,87 por ciento.

Capacidad de adaptacion a nuevas situaciones derivadas del entorno laboral:
Los items referentes a la capacidad del sujeto de adaptarse a nuevas situacio-
nes del entorno laboral se basan principalmente en dos aspectos a medir: la
capacidad de adaptarse a nuevas situaciones que el trabajo requiere y la opor-
tunidad que ofrece de aprender nuevas cosas y métodos nuevos para el sujeto.
Comprende los items 16 y 17, que explican el 2,77 por ciento de la varianza.
Informacioén de la organizacion: Este factor evalta el nivel de informacion
formal que el sujeto recibe de la organizacion tanto de forma escrita y comin
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en tablones de anuncios, de forma individual dirigida a cada trabajador y de
forma oral mediante reuniones y asambleas. La falta de informacion de la or-
ganizacién puede contribuir en gran medida a aumentar la ambigiedad de rol
del sujeto y es una fuente de incertidumbre y estrés laboral. Consta de los
items 66, 67 y 68, y su varianza explicada es de 2,72 por ciento.

15. Relaciones y canales de informacién existentes con los jefes: Este factor eva-
IGa tanto la existencia 0 no, como la calidad de las relaciones mantenidas con
los superiores y la informacién que esta disponible para el trabajador desde la
direccion. Comprende los items 65, 41y 71, que explican el 2,62 por ciento de
la varianza.

16. Carga mental (retrasos y recuperacién de los mismos): En este caso se ha
medido la variable carga mental a través de los retrasos que se producen en la
actividad laboral y la forma de recuperar éstos. Por carga mental se entiende el
grado de movilizacion, el esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador
para hacer frente al conjunto de demandas que recibe el sistema nervioso en el
curso de realizacion de su trabajo (Martin-Daza y Pérez Bilbao, 1997). En este
sentido, su consecuencia inmediata es la fatiga, que puede contrarrestarse con
las pausas y los descansos, por lo que si estos no son adecuado o suficientes se
produce un riesgo. Consta de los items 4c y 4b, y su varianza explicada es de
2,32 por ciento.

17. Motivacién intrinseca en el trabajo: Se consideran aspectos intrinsecos de la
motivacion aquellos relacionados con el contenido del trabajo, con la activi-
dad que se requiere para su desempefio. Se ha medido la variable motivacion
intrinseca a través del interés que produce al trabajador la posibilidad de pro-
mocidn profesional y del desafio que supone para él la realizacion de su traba-
jo. Las oportunidades de promocidn estan asociadas a la consecucion de un
mayor estatus laboral y social, el reconocimiento de las aptitudes, esfuerzos,
tareas y habilidades, los mayores ingresos, el deseo de mayor desarrollo psico-
I6gico y la posibilidad de realizar tareas mas interesantes y significativas. Sin
embargo no todos los trabajadores desean ser promocionados o ascendidos ya
que supone una mayor responsabilidad, o desplazamientos del lugar de resi-
dencia, es decir, cambios que se esta dispuesto a asumir, por lo que es posible
que sea un factor no deseado (Salanova, Hontangas y Peir6, 1996). Compren-
de los items 3b y 3d, que explican el 2,31 por ciento de la varianza.

18. Motivacidn extrinseca (salario): Se consideran aspectos extrinsecos de la
motivacion aquellos relacionados con el entorno laboral, con el ambiente en el
que se desarrolla la actividad y que son de naturaleza material (Salanova,
Hontangas y Peird, 1996). La motivacidn extrinseca se ha evaluado a partir de
la importancia a nivel motivacional que tiene para el sujeto la retribucién que
percibe de la organizacién. Estd compuesto por el item 30a, que da cuenta del
1,8 por ciento de la varianza.
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La Tabla 1 presenta la comparacion de los factores obtenidos con los del cues-
tionario original.

Analisis de las comunalidades

La comunalidad representa la proporcion de la varianza de la variable o item
que es explicada por los factores comunes extraidos mediante el analisis factorial.
En el andlisis de componentes principales las comunalidades iniciales son iguales a
uno, es decir, todas las componentes explican el 100 por ciento de la varianza de
cada variable, lo cual tiene mucho sentido si tenemos en cuenta que en el método
de componentes principales el nimero de componentes es igual al nimero de va-
riables originales. Las estimaciones finales de las comunalidades seran, por tanto,
inferiores a uno, ya que este valor sélo se alcanzara reteniendo la totalidad de las
componentes principales.

Las comunalidades de los 70 items oscilan entre 0,79 (item 49) y 0,49 (item
3b), siendo en 16 de ellos la varianza explicada por los factores extraidos mayor de
0,70, en 53 casos esta entre el 50 y el 70 por ciento y sélo en un caso (item 3b) es
inferior a 50. Por tanto, esta solucion factorial retiene una gran proporcion de va-
rianza explicada en la mayoria de los items.

Una vez seleccionada la estructura factorial més adecuada de las obtenidas, se
prob6 en la Muestra 2, obtenida un afio después, utilizando el mismo método de
estimacion, la validez del modelo obtenido. Para evaluar la estabilidad de los facto-
res se realizé en una segunda fase un andlisis factorial confirmatorio con los resul-
tados de esta segunda muestra, para comprobar la estabilidad de los resultados.
Como se puede observar en la Tabla 5, los items se ubican en los mismos factores
y la solucién explica un porcentaje de varianza similar (67,4 por ciento, frente a un
66,2 de la solucidn anterior), por lo que se mantiene la misma estructura factorial.

Tabla 5. Factores obtenidos en la 22 fase

I s? n° de
Factor Denominacion . ;
explicada  items
1 Capacidad para tomar decisiones en el trabajo 7,253 6
2 Supervision 5,958 6
3 Ambiguedad de rol 5,913 7
Capacidad de adaptacion a nuevas situaciones derivadas
4 5,194 2
del entorno laboral
5 Habilidades sociales de gestion para el trabajo 5,047 4
6 Canales de participacion 4,904 4
7 Relaciones Interpersonales 3,990 5
8 Autonomia Temporal 3,532 5
9 Habilidades motoras y cognitivas bésicas para el trabajo 3,396 5
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Tabla 5. Factores obtenidos en la 22 fase (Continuacion)

Factor Denominacién S.Z ,no de
explicada  items
10 Importancia del Trabajo 3,275 6
11 _Relaciones y canales de informacion existentes con los 2,757 3
jefes
12 Dificultad de la tarea 2,462 3
13 Nivel de fatiga en el trabajo 2,442 3
14 Carga mental (retrasos y recuperacion de los mismos) 2,382 2
15 Motivacidn intrinseca para el trabajo 2,304 2
16 Poca variedad y repetitividad 2,300 3
17 Informacion de la organizacion 2,249 3
18 Motivacion extrinseca para el trabajo 2,045 1

CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta, en general, el marco tedrico que fundamenta esta investi-
gacién, y en particular los objetivos y procedimientos utilizados en la parte empiri-
ca, podemos afirmar que los resultados hallados, si bien no pretenden ser conclu-
yentes, aportan una informacion valiosa, relevante y original en la evaluacion de
los factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral. En definitiva, considerando
los resultados encontrados en el presente estudio, se pueden destacar las conclu-
siones siguientes.

La valoracion de los resultados obtenidos nos indica que las soluciones encon-
tradas son coherentes con la teoria de la que partiamos, tanto en la composicion del
cuestionario, como en la estructura subyacente, de manera que éste resulta un ins-
trumento Util para la medida de los factores de riesgo psicosocial.

Los items de nuestra version del Cuestionario de Factores Psicosociales tienen
una alta capacidad discriminativa y son explicados en gran medida por los factores,
tal como muestran sus comunalidades. Asimismo, el instrumento presenta una
buena consistencia interna en la escala global y en la mayoria de los factores, aun-
que es mejorable para algunas subescalas, fundamentalmente para los factores
“Carga Mental”, “Motivacion Intrinseca” y “Nivel de Fatiga”.

Con respecto a la estructura factorial, en el trabajo original los autores plantean
una estructura de siete factores que no ha podido ser reproducida en nuestro estu-
dio. Sin embargo, la varianza explicada por nuestra version es buena en ambos
analisis y se distribuye de manera homogénea entre todos factores, no dandose la
situacién habitual en la que el primer factor extraido “tira” de la varianza y los
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demas explican cantidades bastante inferiores de ella. Ademas, el estudio cualitati-
vo de los items muestra una alta coherencia tedrica de los mimos dentro de cada
factor.

Por otro lado, el hecho de que en el segundo analisis se confirme la estructura
interna encontrada con la primera muestra indica en el primero nos da muestra de
la elevada estabilidad de la estructura del cuestionario.

No obstante lo anterior, somos conscientes de las limitaciones de nuestro traba-
jo, algunas de las cuales pueden eludirse, al menos parcialmente, con nuevas ex-
tensiones en el tratamiento del problema estudiado. En este sentido, una primera
limitacion de este trabajo surge de la propia formulacion tedrica de los factores
psicosociales, ya que todavia no hay un consenso establecido sobre la clasificacion
de los mismos, y por tanto, es dificil conseguir un instrumento que los abarque
todos. No obstante, pese a ello, nuestro trabajo se ha centrado en las aportaciones
sobre los factores psicosociales propuestos por el INSHT, referente en el ambito de
la Prevencion de Riesgos Laborales y en la clasificacién de los mismos, con am-
plio consenso, realizada por Ramos, Peird y Ripoll (1996). En definitiva, pretender
medir cualquier realidad en toda su dimensiéon y complejidad es imposible. La
aproximacion al problema formulado en este trabajo es, necesariamente, parcial.

Por otro lado, el analisis de las propiedades psicométricas de esta versién no
esta concluido. A pesar de la buena fiabilidad del instrumento (o, quizés, debido a
ella), es necesario comprobar la validez del mismo, de forma que podamos estar
seguros de que nuestras mediciones, analizando, asimismo, la estabilidad de la
estructura factorial en muestras concretas de trabajadores, establecidas por sectores
0 actividades profesionales.

Por todo ello, somos conscientes de que este trabajo requiere una continuacion
que permita una mejor comprensién de las variables analizadas y, tal vez, la inclu-
sion de nuevos enfoques de investigacion en el andlisis de las propiedades psico-
métricas del instrumento.
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ANEXO

Enunciados de los items de la version adaptada del cuestionario

Enunciados

1. Exceptuando las pausas reglamentarias, debo
mantener una exclusiva atencién en mi trabajo (de
forma que me impide tener la posibilidad de
hablar, de desplazarme o simplemente de pensar en
cosas ajenas a mi tarea).

2. En mi trabajo, debo mantener una alta atencion.

3a. Dispongo de suficiente tiempo para realizar mi

trabajo.

3b. Yo me fijo mi tiempo de trabajo.

4a. Si se produce un retraso en el desempefio de mi

trabajo, lo recupero con horas extras.

4b. Si se produce un retraso en el desempefio de mi

trabajo, lo recupero durante las pausas.

4c. Si se produce un retraso en el desempefio de mi

trabajo, lo recupero durante el trabajo, acelerando
el ritmo.

5. La ejecucion de mi tarea me impone trabajar con

cierta rapidez.

6. Los errores, averias u otros incidentes que puedan
presentarse en mi puesto de trabajo se dan:

7. Cuando en mi puesto de trabajo cometo algun error,
las consecuencias son graves.

8. Al acabar la jornada me siento fatigado.

9. Para realizar mi trabajo, la cantidad de informacion
(6rdenes de trabajo, sefiales de la maquina, datos de
trabajo...) que manejo es muy elevada.

10. La informacién que manejo para realizar mi

trabajo es muy complicada.

11. El trabajo que realizo me resulta complicado o

dificil.

12. Tengo posibilidad de abandonar mi trabajo por

unos minutos.

13. Puedo distribuir yo mismo las pausas a lo largo de

la jornada laboral.

14. Tengo posibilidad de marcar mi propio ritmo de

trabajo.

15. Tengo posibilidad de variar mi ritmo de trabajo a

lo largo de mi jornada laboral. (Adelantar trabajo
para tener luego més descanso).

La realizacién de mi trabajo requiere de las
siguientes habilidades:

16. Capacidad de aprender cosas 0 métodos
nuevos.

17. Capacidad de adaptarse a nuevas situacio-
nes.

18. Organizar y planificar el trabajo.

19. Tener iniciativa.

20. Transmitir informacion.

21. Trabajar con otras personas.

22. Tener buena memoria.

23. Habilidad y destreza manual.

24. Capacidad para concentrarse en el trabajo.

25. Precision.

26. La ejecucion de mi trabajo impone realizar
tareas repetitivas y de corta duracion.

27. Mi trabajo es importante para el conjunto
de la empresa.

28a. El trabajo que realizo tiene poca variedad
de tareas.

28b. En el trabajo que realizo las tareas estan
muy relacionadas.

29. El trabajo que realizo me resulta rutinario.

30a. El aspecto de mi trabajo que mas me
atrae es el salario.

30b. El aspecto de mi trabajo que mas me

atrae es la posibilidad de promocién pro-

fesional.

El aspecto de mi trabajo que mas me

atrae es la satisfaccion de cumplir con mi

trabajo.

El aspecto de mi trabajo que mas me

atrae es que supone un reto interesante.

30c.

30d.

Creo que mi empleo es importante para:
31. Mis superiores.
32. Mis compafieros de trabajo.
33. El publico o los clientes (si los hay).
34. Mi familia y amistades.
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El control de la jefatura sobre los siguientes as-
pectos de mi trabajo me parece excesivo.
35. Método para realizar el trabajo.
36. Planificacion del trabajo.
37. Ritmo de trabajo.
38. Horarios de trabajo.
39. Resultados parciales.
40. Resultado altimo del trabajo.

Se me permite presentar sugerencias o partici-
par en las decisiones que me interesan a través de
los siguientes medios:

41. Conversacion directa con superiores.
42. Buzon de sugerencias.

43. Circulos de calidad.

44. Comité de empresa/delegado.

45. Asambleas y reuniones de trabajadores.

Yo tomo las decisiones en los siguientes aspec-
tos de mi trabajo:
46. Orden de las operaciones a realizar.
47. Resolucion de incidencias.
48. Asignacion y distribucién de tareas.
49. Planificacion del trabajo.
50. Cantidad de trabajo.
51. Calidad de trabajo.

Recibo informacion clara de los siguientes as-

pectos de mi trabajo:

52. Lo que debo hacer (funciones, competencias y
atribuciones).

53. Cémo debo hacerlo (métodos de trabajo).

54. Cantidad de producto que se espera que haga.

55. Calidad del producto o del servicio.

56. Tiempo asignado.

57. Informacién necesaria para llevar a cabo la tarea.

58. Mi responsabilidad (qué errores o defectos pueden
achacarse a mi actuacion y cuales no).

En mi trabajo se dan las siguientes situacio-
nes:

59. Se me asignan tareas que no puedo reali-
zar al no tener los recursos y/o materiales
necesarios.

60. Para ejecutar algunas tareas tengo que
saltarme los métodos establecidos.

61. Recibo instrucciones incompatibles entre
si (unos me mandan una cosa y otros,
otra).

62. El trabajo me exige tomar decisiones o
realizar cosas con las que no estoy de
acuerdo.

63. La experiencia tiene mucha importancia
para promocionar en mi empresa.

64. La formacion que se imparte o se facilita
desde mi empresa es muy adecuada.

Tengo acceso a los siguientes medios de

informacion en mi empresa:

65. Charlas informales (de pasillo) con jefes.

66. Tablones de anuncios.

67. Informacién escrita dirigida a cada traba-
jador.

68. Informacion oral (reuniones, asambleas...).

69. Creo que en un futuro préximo puedo
perder el empleo en esta empresa o que mi
contrato no sera renovado.

70. Fuera del tiempo de las pausas reglamen-
tarias tengo posibilidad de hablar.

Mantengo buenas relaciones con las

personas de mi trabajo:

71. Jefes.

72. Compafieros.

73. Subordinados.

74. Clientes o publico.

75a. Mantengo buenas relaciones de colabora-
cién en mi grupo de trabajo.

75b. Mantengo relaciones personales positivas
en mi grupo de trabajo.
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