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VALIDACION PSICOMETRICA DE UN INSTRUMENTO QUE EVALUA
FACTORES PSICOSOCIALES CONTEXTUALES DEL TRABAJO

Monica Valencia Jaiuregui1
Centro de Investigacion en Comportamiento Organizacional

Resumen

En este articulo se presenta el analisis de la calidad de un instrumento psicométrico para eva-
luar las Condiciones Objetivas del Trabajo de caracter tecnoldgico, organizacional, social,
econdmico o personal, con las que se relaciona el individuo y que pueden afectar positiva o
negativamente la salud, el bienestar, el desempefio o el desarrollo personal o colectivo en la
organizacion. En este proceso de verificacion psicométrica se revisa la calidad de los items
disenados de acuerdo con su capacidad de discriminacion y la asociacion con su variable. Se
calculo el nivel de confiabilidad y se explord su validez de construccion a partir del analisis
factorial. Los datos obtenidos a través de estos métodos de verificacidn mostraron resultados
favorables. En general se aprecioé una capacidad de discriminacion de los items satisfactoria,
indices de correlacion ftem-Test altos y significativos, niveles de confiabilidad adecuada y una
estructura factorial que confirma la existencia de las dimensiones inicialmente planteadas y la
validez de construccion de la escala. Adicionalmente, se identific un nuevo factor referido a
los prescriptores del cargo.

PSYCHOMETRIC VALIDATION OF AN INSTRUMENT
THAT MEASURES CONTEXTUAL PSYCHOSOCIAL FACTORS OF WORK

Abstract

This article presents the quality analysis of a psychometric instrument that evaluates the tech-
nological, organizational, social, economical or personal Objective Work Conditions which
the individual is related to and that can affect positive or negatively the health, the well-being,
the performance or the personal or collective development in the organization. In this pro-
cess of psychometric verification, the quality of the items designed is reviewed according to
their discrimination capacity and the association with its variable. The trustworthiness level
was calculated and its validity of construction from the factorial analysis was explored. The
data collected through these verification methods showed favorable results. In general, it was
appraised satisfactory capacity of discrimination of the items, high and significant Item-Test
correlation indexes, suitable levels of trustworthiness and a factorial structure that confirms
the existence of the dimensions initially presented and the validity of the scale construction.
Additionally, it was identified a new factor referred to the prescribers of the position.
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INTRODUCCION

Las Condiciones Objetivas del Trabajo
constituyen una de las dimensiones analiti-
cas que se determind evaluar en el mode-
lo conceptual propuesto (Toro, Londofio,
Sanin, Valencia, 2010; Cincel, 2009; Sanin,
2010; Toro, 2010; Londofio, 2010). Alli se
entiende que un factor psicosocial laboral
es una condicion presente en el trabajo, de
caracter tecnoldgico, organizacional, so-
cial, econémico o personal, con la que se
relaciona un individuo y que puede afectar
positiva o negativamente la salud, el bien-
estar, el desempefio o el desarrollo personal
o colectivo. Cualquier condicion de la or-
ganizacion laboral con efectos psicosocia-
les o cualquier condicion socio-ambiental
con efectos psicologicos, sociales o sobre
la salud es, entonces, un factor psicosocial
laboral (FP).

El modelo teérico referido, incluye
dentro de sus principales conceptos, las
condiciones objetivas del trabajo y de la
organizacion. Toro (2002) propone un con-
junto de dimensiones analiticas de la orga-
nizacion laboral que permiten identificar un
numero apreciable de condiciones de la or-
ganizacion que pueden adquirir el caracter
de riesgos o de factores protectores. Estas
dimensiones analiticas se incorporan como
parte de la vision integral de los riesgos psi-
cosociales. Para su evaluacion se disefio un
instrumento psicométrico cuyo proceso de
validacion es el objetivo de este reporte.

La siguiente es una descripcion del al-
cance de cada una de las dimensiones ana-
liticas del trabajo y de la organizacion, que
se busca examinar, y que propone Toro en
el escrito de 2002. Para asimilarlas al mo-
delo analitico de los factores psicosociales
se presentaran aqui como condiciones obje-
tivas del trabajo.

Una condicion tecnologica es una rea-
lidad del trabajo relacionada con la manera
de efectuar operaciones, tareas o procesos,
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basada en criterios cientificos, econdmicos,
operacionales o de eficiencia y que tiene ca-
racter prescriptivo.

Una condicion organizacional es una
realidad del trabajo que define y delimita
la dependencia funcional de un cargo y su
desempefante, su rol, su autoridad y presti-
gio, su autonomia, diversas prerrogativas o
restricciones. Aqui se incluye también todo
lo relativo a la gestion humana, administra-
tiva y estratégica.

Por condicion economica se entiende,
desde el punto de vista psicosocial, toda
realidad del trabajo relacionada con el ma-
nejo de la compensacion y los beneficios
derivados, tanto del trabajo como de la
vinculacion a la organizacion. Estos tienen
implicaciones en la satisfaccion (Pitchard y
Dunnette, 1972) y el deseo de permanen-
cia de las personas en el trabajo (Vroom,
1964).

Una condicion social es una realidad
del trabajo que surge de las relaciones inter-
personales o colectivas en el trabajo y que
permite regular y controlar tales relaciones
o la expresion de diferencias o afinidades
entre las personas.

Por condicion personal se deben enten-
der dos aspectos distintos pero interdepen-
dientes en el trabajo. Uno es el conjunto
de atributos de la persona que la empresa
requiere para garantizar su eficiencia y pro-
ductividad en el trabajo. Otro son las carac-
teristicas individuales que una persona trae
a su trabajo como su personalidad, motiva-
cion, saber o experiencia. Los dos aspectos
constituyen factores psicosociales. Los de-
terminados por la organizacion se analizan
como factores psicosociales de caracter or-
ganizacional. Los rasgos que caracterizan
a cada persona, independientemente del
contexto de trabajo, también deben enten-
derse como factores psicosociales, pero su
contexto de analisis es el individuo y no la
organizacion. Por tal razon estos ultimos se
analizaran mas adelante.




METODO

Para el proposito de esta investigacion
se disefld un instrumento conformado por
69 reactivos que con el fin evaluar distintas
realidades objetivas presentes en cada una
de las cinco categorias de condiciones con-
textuales.

Para cada uno se determind una esca-
la particular de medida y se redactaron los
items correspondientes. Este instrumento
no debe ser diligenciado o respondido por
el desempefiante del cargo sino por alguien
que se denomind experto. Se trata de una
persona conocedora del cargo, del proceso
o dependencia en el que se encuentra ubi-
cado y que recibe un entrenamiento para el
manejo de los criterios evaluativos con los
que trabaja el instrumento. Se busca obte-
ner una evaluacioén independiente, lo mas
objetiva posible, elaborada por alguien aje-
no al cargo pero conocedor de sus detalles.
El evaluador debera sustentar sus juicios en
documentos, normas, politicas, descripcio-
nes de cargos y de procesos y demas eviden-
cias formales, ademas de sus observaciones
directas del trabajo y del desempefiante. De
este modo se busca obtener una valoracion
del contexto laboral de cada persona en el
trabajo. A continuacion se describen las ca-
racteristicas de las distintas escalas.

Escala para evaluar las Condiciones
Tecnologicas. Se desarrollaron dos esca-
las. La primera estd conformada por siete
reactivos que se responden con una esca-
la que busca identificar en que grado estan
presentes ciertas condiciones de trabajo. La
segunda escala explora condiciones fisicas
o quimicas del trabajo que tienen efectos
directos sobre la fisiologia de las personas.
Para ambos instrumentos se adoptd una es-
cala ordinal de 7 puntos que va desde Muy
Alta Presencia (7) hasta Escasa o Inexisten-
te (1). Algunos reactivos incluidos son:

Primera escala:

« Diversidad de sitios a los que la perso-
na debe desplazarse durante la jornada
laboral.
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« Cantidad de tiempo que la persona debe
permanecer en una misma postura cor-
poral durante la jornada de trabajo.

Segunda escala:

» Nivel de humedad a la que esta expuesta
la persona durante la jornada de trabajo.

« Nivel de ruido al que estd expuesta la
persona durante la jornada de trabajo.
Escala para evaluar las Condiciones

Organizacionales. Se desarrolld un instru-

mento conformado por 14 reactivos que

deben responderse en una escala ordinal de
tres puntos que explora en que medida es-
tan especificadas en el trabajo algunas con-
diciones. Sus extremos van desde No esta

Especificado (1) hasta Claramente Especi-

ficado (3). Algunos reactivos incluidos son:

« Dependencias o areas que dependen del
desempenante del cargo.

- Existencia de mecanismos que permi-
ten expresar sugerencias, iniciativas,
quejas.

- Posibilidad de participar en actividades
de capacitacion o entrenamiento.
Escala para evaluar las Condiciones

Econdmicas. Se construyd un instrumento
conformado por 14 reactivos y utiliza la
misma escala de claridad planteada para las
condiciones Organizacionales. Los siguien-
tes son algunos de los reactivos que confor-
man este instrumento:

» Escala para determinar los niveles sala-
riales de los cargos.

« Sistema de bonificaciones o incentivos
por desempefio.

« Balance entre el desempeiio de la perso-
na en el cargo y su remuneracion.
Escala para evaluar las Condiciones So-

ciales. Constituida por 10 reactivos, utiliza

la misma escala de presencia utilizada en
la Dimension Tecnoloégica (primera parte).

Busca explorar las posibilidades estimadas

por el observador de que ocurran diversos

eventos sociales en el ambiente de trabajo.

Los siguientes son algunos de los reactivos

que conforman este instrumento:




« Tener que manejar roces o conflictos
con otras personas.

« Mediar en situaciones de conflictos o
roces entre personas a cargo.

« Atender solicitudes o reclamos de otras
personas.

Escala para evaluar las Condiciones
Individuales exigidas por el cargo. Instru-
mento conformado por 9 reactivos. Emplea
la misma escala de la dimension Organiza-
cional. Explora el grado en que estan espe-
cificadas para el cargo distintas exigencias
o requisitos que debe satisfacer la persona.
Los siguientes son algunos de los reactivos
que conforman este instrumento:

» Educacion basica.
« Conocimientos especificos.
« Experiencia laboral.

Todo el instrumento fue diligenciado
por 121 “expertos” que evaluaron los car-
gos en los que estaban ubicadas las perso-
nas de la muestra 1238 empleados y traba-
jadores. Estos expertos pertenecian a cinco
empresas (Recuperar, Indural, Eléctricas de
Medellin, Haceb y Cincel).

Para en analisis psicométrico se lleva-
ron a cabo analisis de frecuencias para exa-
minar la capacidad de discriminacién de
los items, correlaciones item — test, analisis
factoriales exploratorio y confirmatorio y
calculos de la confiabilidad por dos mé-
todos, Alfa de Crombach y correlacion de
Dos Mitades.

RESULTADOS
Calidad de los items.: Capacidad de
discriminacion

En primer lugar se realiz6 un analisis
de las frecuencias de cada uno de los items
con el fin de verificar que todas las opcio-
nes de respuesta fueran elegidas. Como se
puede apreciar en las tablas, la Dimension
Tecnoldgica se observa que la mayoria de
los reactivos presentaron una valoracion
minima de 1 y méaxima de 7 y el 70% pre-
sentan un nivel de discriminacion adecuada
(Tabla 1). En la Dimension Organizacional
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se encuentra que la mayoria de los reactivos
presentaron una valoracion minima de 1 y
maxima de 3 y el 59% de los items eviden-
cian adecuada capacidad de discriminacion
(Tabla 2). En la Dimensiones Econdmica y
Social la totalidad de los items las respues-
tas extremas fueron elegidas por algunos
encuestados y se observan con capacidad
adecuada de discriminacion y (Tabla 3 y
4). Por el contrario, en la Dimension In-
dividual unicamente el item 7i obtiene un
nivel satisfactorio. Aunque, los indices de
discriminacion no son favorables, el 56%
de los reactivos presentaron una valoracion
minima de 1 y maxima de 3 (Tabla 5).

Tabla No. 1. Capacidad de Discriminacion
de los items Dimension Tecnologica

ftem | N Minimo Miximo Media Desv. tip.
1t 121 2 7 4.7 1.4
2t 121 2 7 4.0 1.5
3t 121 1 7 3.4 1.7
4t 121 1 7 44 1.5
5t 120 1 7 4.1 1.9
6t 120 1 7 4.6 1.5
7t 121 1 7 3.4 1.7
8t 121 1 6 44 9
9t 121 2 7 43 19
10t | 121 1 6 3.1 1.3
e | 121 1 7 4.2 1.6
12t | 120 1 7 4.2 14
13t | 121 1 7 3.1 1.8
14t | 121 1 7 3.8 1.8

Hasta este momento del analisis, se de-
cide conservar todos los items para verificar
su funcionamiento a partir de otros criterios
y evaluar la posibilidad de replantearlos o
eliminarlos en caso de ser necesario.

Analisis Factorial

Se realizo un analisis factorial explora-
torio para indagar la existencia de agrupa-
ciones de reactivos en las variables estable-
cidos en el modelo. Se eligid6 como método
de extraccion Componentes Principales y
Rotacion Varimax.




Tabla No. 2. Capacidad de Discriminacion
de los items Dimension Organizacional

Tabla No. 4. Capacidad de Discriminacion
de los items Dimension Social

Item | N Minimo Maximo Media Desv. tip. Item | N Minimo Maximo Media Desv. tip.
lo 121 2 3 3.0 2 1s 121 1 7 34 2.0
20 121 2 3 3.0 2 2s 121 1 7 2.9 1.8
30 121 1 3 2.7 i 3s 121 1 7 43 1.8
40 121 1 3 2.7 S 4s 121 1 7 53 1.6
50 121 2 3 3.0 2 5s 121 1 7 3.1 1.9
60 120 1 3 2.1 9 6s 121 1 7 33 2.0
70 121 1 3 2.3 i 7s 121 1 7 2.6 1.9
8o 121 1 3 2.2 .8 8s 121 1 7 5.2 1.8
90 120 1 3 2.5 .8 9s 121 1 7 3.7 2.4
100 | 119 2 3 3.0 2 10s | 121 1 7 3.9 2.1
11o | 119 2 3 2.8 4

120 [119 2 3 2.9 3 Tabla No. 5. Capacidad de Discriminacion
130 [120 1 3 1.9 8 de los items Dimension Individual
140 | 119 1 3 2.2 i

150 | 119 1 3 22 7 Item |[N  Minimo Maximo Media Desv. tip.
160 | 119 1 3 1.3 v L 121 2 3 30 B

170 | 119 1 3 1.6 .8 2% 121 1 3 29 4

8o 119 1 3 28 6 3121 1 3 29 4

o 11191 3 23 8 4 |121 1 3 29 4

200 | 119 1 3 2.3 .8 5 121 2 3 29 2

210 | 119 1 3 2.7 i 6i 121 2 3 30 q

220 | 119 1 3 2.8 .6 % 120 1 3 23 7

. . ., 8i 121 1 3 2.9 3

Tabla No. 3. Capacidad de Discriminacion o |121 2 3 10 2

de los items Dimension Economica

Item | N Minimo Maximo Media D;;v
le 121 1 3 1.5 8
2e 121 1 3 1.6 i
3e 121 1 3 1.3 i
4e 121 1 3 1.7 1.0
Se 121 1 3 1.5 .8
6¢ 121 1 3 1.9 9
Te 121 1 3 1.4 .8
8e 121 1 3 1.4 i
9e 121 1 3 1.7 i
10e |121 1 3 1.3 i
lle |121 1 3 1.8 .8
12¢ | 121 1 3 1.7 .8
13e | 121 1 3 1.9 9
l4e | 121 1 3 1.5 i

142

A continuacién en la Tabla 6 se presen-
ta andlisis factorial con las ultimas modi-
ficaciones, se observa una conformacion
factorial adecuada y limpia que confirma
las dimensiones planteadas inicialmente:
Tecnoldgica, Social, Organizacional, Eco-
némica e Individual. Sin embargo, se des-
prende un sexto factor en el que se agrupan
cuatro items con pesos limpios y altos. Es-
tos seis factores hallados, explican el 67%
de la varianza.

En el primer factor (F1) se agruparon
los items que hacen referencia a la Dimen-
sion Social.

El segundo factor (F2) agrupa los reac-
tivos que hacen referencia a la Dimension
Econdmica. Llama la atenciéon que varios
de los items que antes conformaban la Di-
mension Organizacional se agruparon en




este factor, incluyendo aquellos que se re- Tabla N° 6 Andlisis factorial matriz de

fieren a las posibilidades de decision sobre componentes rotados
la tarea como si esto correspondiera con Factores
una parte de la retribucion que reciben las 1 2 3 4 5 6
personas por su trabajo. tl 55
El tercer factor (F3), hace referencia a la t3 67
Dimension Organizacional. t6 52
El cuarto factor (F4), Dimensién Indivi- t8 43
dual, estuvo conformado por cuatro de los to 69
items previstos para este factor y un reac- ut-33 68
tivo de la Dimension Organizacional que ts ~33 93
se presenta de manera mas clara como un 0?8 'Zg
requerimiento de la persona en el cargo (03 22 0 1 ' o
Tareas del Cargo). o2l ’ 58
Finalmente, como se observa en la an- o2 04
terior Tabla 6, el Factor 5, se agrupan tres 8 93
items de la Dimension Organizacional y ol 79
uno de la Dimension Individual con pesos 2 66
altos y limpios. Se encuentra que todos 3 79
estos reactivos se refieren a la claridad so- es 84
bre prescriptores de comportamiento que e7 .83
existen en el cargo: politicas que se deben e8 .86
cumplir y reglamento interno de trabajo. e9 67 .32
El Factor 6, Dimension Tecnoldgica, queda el0 87
conformado con siete reactivos. eld 64 32
o7 57
Confiabilidad o8 6038
A continuacion se procedio a calcular ol3 68
la confiabilidad de la prueba y de cada una 212 1 3?
de las dimensiones encontradas a través de ol7 65
los métodos Alfa de Conbrach y Dos Mita- 5 |47 31
des. En la Tabla 7 se pueden observar los g |
resultados de los indices de fiabilidad. Se sl |79
observan niveles de consistencia bastan- 2 |81 233
te convenientes en la prueba general y en 3 |79
las diferentes dimensiones, exceptuando la s5  |.88
Tecnolégica que evidencia un nivel bajo s6 | .82
de consistencia. Se espera revisar los in- s7 |.86
dices de correlacion item-test para realizar slo .77
modificaciones que permitan mejorar este i1 74
criterio en esta dimension. Se destacan los i2 15
indices mas altos de confiabilidad con los i3 81
dos métodos en las Dimensiones Organiza- i4 o1
cional y Econémica. 05 37
ol .83
02 .96
0l2 53
9 .96
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Tabla N° 7 Analisis de Confiabilidad de la Prueba y de cada una de los factores
encontrados.

Tipo de Prueba

Alfa de Conbrach  Dos Mitades

Prueba Completa (con items Eliminados) .82 .81
Dimension Tecnologica 54 48
Dimension organizacional 92 93
Dimension Econdmica 94 .96
Dimension Individual 77 75
Dimension Social 92 .84
Prescriptores del Comportamiento .83 .83
Calidad de los items: Correlaciones [tem- CONCLUSIONES

Test

Se calculé la correlacion ftem-test de
cada reactivo con el factor en el que se ubi-
c0, de acuerdo con el resultado del anali-
sis factorial. Puede apreciarse en la Tabla
8, en todos los casos los distintos reactivos
correlacionaron alto y de modo positivo y
significativo con su respectiva variable ex-
cepto el item 6t que pertenece a la Dimen-
sion Tecnoldgica y mostrd una correlacion
de .15. De esta manera, se decide eliminar
este reactivo y de esta forma el rango de
correlacion en esta Dimension mejoro, que-
dando un rango de .56 y .72.

Tabla N° 8 Rango de las Correlaciones

Item-Test
DIMENSION Rangos Correlaciones
Tecnolbdgica A5-.72
Organizacional 72-.95
Econdmica .61 -.87
Individual 40 - .88
Social .52-.87
Prescriptores del 739

Comportamiento

Luego de eliminar el item 6t por su es-
casa correlacion con su variable, se proce-
di6 a verificar la confiabilidad de la Dimen-
sion Tecnologica. Se comprobd entonces
una mejora importante de la fiabilidad de
esta dimension, el resultado fue de .79 a
través del Alfa de Cronbach y de .76 por el
método de Dos Mitades.
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La Escala para Evaluar Condiciones
Objetivas del Trabajo mostré resultados
muy favorables, cumpliendo todos los cri-
terios de calidad de confiabilidad y validez,
se confirmo la existencia de las Dimensio-
nes inicialmente planteadas: Tecnologica,
Organizacional, Economica, Individual y
Social. No obstante, se reasignaron algunos
items de acuerdo con los resultados del ana-
lisis factorial. La confiabilidad del instru-
mento general y de sus factores es adecuada
y la totalidad de los items correlacionaron
de manera significativa con la variable a la
que pertenecen. Adicionalmente se identifi-
c6 un factor referido a los prescriptores del
comportamiento que existen en el cargo.

Los resultados de la capacidad de dis-
criminacion de los items fueron favorables,
exceptuado los de la Dimension Indivi-
dual. No obstante, no se elimindé ningun
item solamente por este criterio. En general
se puede observar que los items permiten
identificar y diferenciar los diferentes nive-
les de especificacion, claridad e intensidad,
en los que se encuentra estas condiciones
objetivas en los diferentes cargos de la or-
ganizacion.

Los items en general mostraron corre-
laciones significativas con sus respectivas
variables, lo cual evidencia coherencia y
validez del instrumento ya que los reactivos
estan soportando y aportando a la medicion
de cada una de las categorias analizadas.
Estas fuertes asociaciones pueden permitir




mejores interpretaciones de los resultados y
una vision mas clara del contenido y alcan-
ce de la variable.

El instrumentd cuenta con una aprecia-
ble fiabilidad y validez, lo cual favorece el
analisis de los resultados, permitiendo con-
tar con un instrumento confiable y valido,
mostrando consistencia en la medida y co-
herencia entre la medida teorica y la pre-
sencia real del atributo. De esta manera, se
cuenta entonces con un instrumento apro-
piadamente disenado, el cual cumple con
todos los estandares de calidad psicométri-
ca, para la exploracion de un grupo de con-
diciones objetivas del trabajo que pueden
tener efectos, positivos o desfavorables, so-
bre la salud, el bienestar, el desarrollo y el
desempeiio de las personas o del colectivo.

El reto con este estudio es continuar con
nuevas investigaciones que permitan veri-
ficar las relaciones entre las Condiciones
Objetivas del Trabajo y las percepciones
que se tienen frente a estas; como también
las relaciones que se presentan con los efec-
tos contemplados en el modelo tedrico. De
este modo, se evidencia un largo camino
por recorrer en cuanto a la compresion de
los Factores Psicosociales en el Trabajo.
No obstante, operacionalizar un modelo a
través de herramientas validadas y confia-
bles para medir las diferentes variables que
conforman los Factores Psicosociales, es
un primer paso que garantiza la calidad de
la informacion que se esta obteniendo e ini-
ciar un trabajo con criterios claros y efecti-
vos para la intervencion.
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