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Resumen

El presente informe contiene los resultados del proceso de validacion psicométrica de un con-
junto de instrumentos de diagnostico disefiados para evaluar cuatro constructos psicologicos
considerados como efectos o consecuencias de la presencia de diversos factores psicosociales
propios de los ambientes de organizaciones laborales. Los constructos aludidos son salud, bien-
estar, desempefio y crecimiento psicologico, entendidos como variables dependientes influen-
ciadas por riesgos y protectores psicosociales propios del contexto laboral, del estilo personal
del trabajador y de sus juicios y percepciones de las realidades laborales. Se realizaron analisis
de items (discriminacion, correlacion item-test, peso factorial), analisis factoriales explorato-
rios y confirmatorios para evaluar su validez de construccion y calculos de su confiabilidad por
los métodos Alfa de Crombach y Dos Mitades. Los analisis evidenciaron apropiados niveles
de validez y confiabilidad en la mayoria de los instrumentos, aunque también se encontraron
algunas deficiencias en la capacidad de discriminacion de algunos reactivos. Se discuten los
resultados y se presentan sugerencias sobre su uso.

PSYCHOMETRIC VALIDATION OF A SET OF INSTRUMENTS
DESIGNED TO MEASURE PERSONAL EFFECTS OF DIVERSE PSYCHOSOCIAL
FACTORS

Abstract

The results of a psychometric validation process of seven questionnaires are presented in this
writing. Those instruments were design to measure four constructs related to consequences
or effects of psychosocial factors on individual workers: health, wellbeing, performance and
psychological growth. Such factors are considered dependent variables influenced by a set o
independent variables such as the work context, worker’s individual style and perceptions of
the different organizational realities. Item analysis was carried out (discrimination, item-test
correlations and item factor loading), exploratory and confirmatory factor analysis and reliabil-
ity estimations. Such analyses evidenced convenient levels of validity and reliability, although
items of some instruments were unable to discriminate properly and other tests failed to be
reliable enough. Resultas are discussed and suggestions offered.
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Una propiedad central de los factores
psicosociales (FP) en el trabajo es su capa-
cidad para generar efectos positivos o nega-
tivos de diversa indole. Dentro del modelo
analitico propuesto en esta investigacion
(Toro, Londofio, Sanin, Valencia, 2010)
centramos la atencidn en tres sectores de
la realidad que son influenciados de mane-
ra directa por los FP. Se trata del individuo
mismo, la empresa y la vida extra-laboral
de las personas. En cada uno de estos sec-
tores de la realidad se evidencian efectos
distintos que identificamos de la siguiente
manera:

- Los efectos sobre el individuo se re-
flejan en su salud fisica y psicoldgica, en
su bienestar laboral, en su desempefio y en
sus posibilidades de crecimiento psicologi-
co. Estos efectos inciden en la persona y de
manera indirecta en la misma organizacion
(Toro, et al. 2010).

- Los efectos sobre la empresa tienen
multiples manifestaciones, todas ellas con
consecuencias inconvenientes si sus mani-
festaciones son negativas o, por el contra-
rio, con efectos altamente benéficos para
las personas y para la organizaciéon como un
todo, en el caso de manifestaciones positi-
vas. Aqui debemos mencionar efectos inde-
seables como el ausentismo y todo tipo de
evitacion del trabajo, las quejas y reclamos,
el comportamiento desviante en el trabajo,
la incivilidad, la perdida de compromiso o
la violencia en el trabajo, para citar algunos
de los efectos mas ampliamente documen-
tados en la literatura especializada (Robin-
son & Benet, 1995; Littlewood, 2008; Ro-
sario & Rovira, 2007). Todos estos asuntos
se relacionan con ineficiencia e improduc-
tividad, ademas de efectos individuales
como los ya mencionados. Pero también se
pueden derivar efectos deseables de los FP
positivos, como el compromiso, la coope-
racion, los comportamientos de ciudadania
organizacional, la productividad individual
o el deseo de permanencia.
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- Los efectos de los FP sobre la vida
extra-laboral de las personas también se
han estudiado para examinar como los
acontecimientos del trabajo inciden en la
conducta familiar, social y comunitaria del
trabajador. Pero también se ha estudiado la
influencia de las experiencias familiares y
las actividades recreativas sobre la conduc-
ta laboral y el desempefio de las personas.
Todos estos estudios evidencian que existe
un influjo muy determinante de lo que ocu-
rre en estos contextos sobre la conducta de
las personas y que cada uno de ellos im-
pacta de modo significativo el otro (Fritz &
Sonnentag, 2005; Casper, Martin, Buffardi,
& Erdwins, 2002).

Para la exploracion de efectos como los
referidos se diseflaron y validaron varios
instrumentos cuyos resultados p3sicométri-
cos se reportan en este escrito. Su contenido
y las variables que miden se consideraron
en la presentacion del modelo conceptual
(Toro, et al. 2010). En el presente reporte se
mostraran los resultados del andlisis psico-
métrico, realizado dentro de los parametros
internacionales de la psicometria clésica
(Nunnally & Berstein, 1995). Para el efecto
se llevaron a cabo analisis de la calidad de
los items a través del examen de su discri-
minacion, correlacion item-test y analisis
factorial. Posteriormente se determind su
validez de construccion mediante analisis
factorial y se examind su confiablidad por
los métodos Alfa de Crombach y Dos Mi-
tades.

En todos los instrumentos que se anali-
zan aqui se emplearon dos muestras de 594
y 615 casos respectivamente, obtenidas
por disponibilidad en cinco organizaciones
colombianas (Toro, Londofio, Sanin & Va-
lencia, 2010). A continuacion se presentan
los resultados obtenidos en cada caso y las
decisiones psicométricas adoptadas para su
validacion.




1. ESCALA DE PERCEPCION
GENERAL DE LA SALUD

Dentro del modelo analitico propuesto
se consider6d que los factores psicosociales
tienen una capacidad apreciable de incidir,
para bien o para mal, sobre la salud de las
personas en el trabajo, al igual que lo hacen
sobre su bienestar, desempefio y crecimien-
to psicologico. Existen dos maneras de
evaluar la salud general de los trabajadores.
La mas objetiva es el examen médico con
todas las ayudas diagnésticas necesarias.
Una manera alternativa es la exploracion
de las percepciones y juicios que la persona
elabora sobre su propia salud. Si bien esta
ultima opcion es evidentemente menos ob-
jetiva y precisa, permite identificar repre-
sentaciones subjetivas personales que son
ampliamente afectadas por las condiciones
del contexto y por las evaluaciones y afec-
tos fundamentales de la persona (Judge,
Locke, Durham, 1997). Por otra parte, esta
evaluacion subjetiva de la salud condiciona
modos de actuacion en el trabajo con im-
pacto en el desempeifio, ¢l bienestar subje-
tivo, el compromiso, la motivacién y la in-
tencion de permanencia o de retiro (Byrne
& Hochwarter, 2006).

Diversos estudios han demostrado que
las condiciones contextuales del trabajo, si
son desfavorables, pueden afectar la salud
del trabajador de muy diversas maneras.
Estos efectos se suelen manifestar como
estrés, agotamiento psicoldgico, malestares
psicosomaticos o problemas psicopatologi-
cos como depresion, estados de ansiedad,
ademas de problemas fisicos como afec-
ciones coronarias, trastornos digestivos,
circulatorios, respiratorios, dermatologicos
o lumbalgias, para mencionar algunos (Uri-
be, 2008; Goldberg, 1972; Elfering, Sem-
mer, Schade, Grund & Boos, 2002).

A partir de una revision de literatura re-
levante y, particularmente, de instrumentos
evaluativos de la salud subjetiva (Whaley,
Morrison, Payne, Fritschi & Wall, 2005;
Schat, Kelloway & Desmarais, 2005; Ku-

195

dielka, Hanebuth, Kanel, Gander, Grande
& Fischer, 2005) se identificaron varias
dimensiones generales de la salud que se
consider6 importante evaluar en esta inves-
tigacion. Con base en las diversas facetas
o dimensiones de la salud propuestas por
estos investigadores se decidi6 disefiar un
instrumento que nos permitiera explorar:
salud fisica, salud psicologica y, de modo
particular, el agotamiento psicologico (uno
de los componentes identificados del Bur-
nout), por tratarse éste de un problema psi-
cologico especificamente laboral, con com-
ponentes fisicos, psicoldgicos y sociales.

Para el proposito se disefid un instru-
mento conformado por 34 reactivos, con
una escala de respuesta de tipo Likert de
6 puntos, con extremos entre (1) Nunca y
(6) Todo el tiempo, para explorar la fre-
cuencia percibida de sintomas relativos a
la salud fisica, salud psicosocial, entendida
esta ultima como un efecto de las condicio-
nes de trabajo que tiene, simultineamente,
componentes sociales y psicologicos inter-
dependientes, y varios indicadores de ago-
tamiento psicoldgico (Burnout), como lo
ilustran los siguientes reactivos incluidos
en el cuestionario:

Con qué frecuencia ha experimentado
durante el ultimo mes los siguientes sinto-
mas:

1. Cansancio muscular.

2. Dolor de cabeza.

3. Pérdida de interés por el trabajo.

4. Dificultad para concentrarse.

Luego de la aplicacién piloto a las
muestras referidas se realizaron los distin-
tos analisis psicométricos, cuyos resultados
se presentan a continuacion.

Analisis de la Discriminacion de los items
Se valoraron de acuerdo con los cri-
terios definidos en la Tabla 4 del Modelo
Analitico (Toro et al., 2010).
Cinco reactivos aparecen con valoracio-
nes inconveniente o pésima en esta mues-
tra. No obstante, en la segunda muestra




Tabla N° 1. Promedios y Desviaciones de cada uno de los reactivos (Base de datos A)

Reactivos 1 2 34 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
N Vilidos 478 477 475 474 474 474 478 478 476 475 477 470 474 479 476 476 477
Perdidos 116 117 119 120 120 120 116 116 118 119 117 124 120 115 118 118 117
Media 1,48 290 274 325 297 295 229 2,60 252 1,69 2,06 202 220 1,78 1,74 1,79 1,56
Desv. tip. 1,037 1,397 1447 1455 1,578 1482 1,522 1,536 1437 1,073 1,185 1272 1224 1,091 1,130 1,148 1,022
Minimo 1 1 1 1 1 111 o1 11 11 1 1
Miximo 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
Reactivos 18 19 20 21 20 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34
N Validos 471 474 476 475 476 476 472 475 473 472 475 475 475 475 473 476 474
Perdidos 123 120 118 119 118 118 122 119 121 122 119 119 119 119 121 118 120
Media 2,19 1,70 2,17 241 201 1,79 2,14 131 1,97 292 220 267 1,51 137 223 153 192
Desv. tip. 1291 1,281 1,170 1,332 1,188 1,113 1,416 ,883 1,186 1,388 1,295 1308 1,001 877 1,145 967 1,049
Minimo 1 1 1 1 1 111 111 1 11 1 1
Miéximo 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
(Tabla No. 2) tan solo se encuentra uno con nientes muestran una deficiente discrimina-
calificacion de inconveniente. Todos los cioén porque una alta proporcion de los en-
demas alcanzan una valoracion aceptable cuestados tiende a responder en el extremo
o buena. Los reactivos pésimos o inconve- de la escala que refleja baja frecuencia del
sintoma.
Tabla No. 2. Promedios y Desviaciones de cada uno de los reactivos (Base de datos B)
Reactivos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
Vilidos 491 492 493 491 491 489 494 493 494 492 491 490 492 493 488 490 494
N
Perdidos 124 123 122 124 124 126 121 122 121 123 124 125 123 122 127 125 121
Media 1,61 291 294 332 3,11 297 241 255 256 1,72 2,06 2,03 2,14 187 1,81 1,89 1,63
Desv. tip. L19 145 146 1,51 1,59 145 1,58 1,50 144 1,13 1,18 125 1,19 1,18 121 129 1,11
Minimo r 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 111
Miximo 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
Reactivos 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34
Vilidos 486 488 489 491 493 491 492 490 486 489 489 492 488 489 491 489 489
Perdidos 129 127 126 124 122 124 123 125 129 126 126 123 127 126 124 126 126
Media 2,17 1,69 222 243 206 185 216 124 198 28 206 261 156 146 224 1,54 198
Desv. tip. 1254 1224 1219 1375 1,234 1,194 1,508 827 1205 1358 1233 1358 1,105 ,973 1,182 1,028 1,165
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Méximo 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

No obstante estas deficiencias en su dis-
criminacion se decide conservarlos dado
que no es consistente el resultado en las
dos muestras y que los demas indicadores
de calidad de estos reactivos son positivos,
como se vera mas adelante.
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Andalisis de la correlacion item-test.

Se calcularon correlaciones de Pearson
entre cada uno de los items de la variable
y el puntaje total obtenido en la variable.
Se aprecia en las Tablas 3 y 4 que todos los
reactivos, sin excepcion, correlacionaron




positiva y significativamente con la pun-
tuacion de la variable a la que pertenecen,
evidenciandose de esta manera una aprecia-
ble afinidad tematica entre los reactivos que
miden cada variable, hecho que también re-
fleja algo de su validez de con tenido.

Tabla N° 3. Resultados de las
Correlaciones Item-Test (Base de datos A)

Variable items r
7 56%
10 50%
11 48%*
13 42%
14 53%
21 70%*
Sintomas Psicosomaticos 22 .65%
23 55%
24 .68%*
26 1*
27 37*
30 56%
32
15 .66%*
16 76%*
17 2%
Agotamiento Psicologico 20 .64*
25 52%
33 .68%
34 .62%
1 50%
2 .62%
3 53
4 .62%
Sintomas Fisicos 5 .69%*
6 57*
8 .66*
9 .65%
19 SI*

* Significativa a .01

Validez de construccion.

Mediante analisis factorial exploratorio
se examino si el instrumento permitia me-
dir las variables para cuya evaluacion se di-
sefio, es decir, los tres tipos de percepcion
de salud. Los resultados pueden verse en la
Tabla No. 5. Posteriormente se llevo a cabo
un analisis factorial confirmatorio para ve-
rificar si los hallazgos del primer andlisis

197

Tabla N° 4. Resultados de las
Correlaciones Item-Test (Base de datos B)

Variable items r
7 .54%
10 S1*
11 .54%
13 .65%
14 ik
21 .68%
Sintomas Psicosomaticos 22 .62%
23 56%
24 ik
26 70%*
27 53%
30 S1*
32
1 48%*
2 58%
3 T1E
4 T7*
Sintomas Fisicos 5 J73%*
6 J72%
8 67*
9 70%*
19 49%*
15 .66*
16 78%
17 4%
Agotamiento Psicologico 20 5%
25 .66*
33 76%*
34 70%*

* Significativas a .01

se mantenian y si se confirmaba, con una
muestra independiente, la existencia de las
variables que se deseaba explorar (Tabla
No.6). Los dos analisis se llevaron a cabo
mediante el método de Componentes Prin-
cipales con Normalizacion Oblimin. Este
método de rotacion mostro la mejor confor-
macion factorial de los items.

Se observo que todos los reactivos, en
el primer analisis, se agruparon en un factor
principal y con la rotaciéon Oblimin apare-
cieron tres factores claramente definidos
que explicaron el 41.8% de la varianza.
Para este analisis y el analisis confirmatorio
se excluyeron los reactivos 12, 18, 28,29y
31 por su dispersion factorial en analisis ex-




ploratorios iniciales, aunque su discrimina-
cioén y correlacion item-test no estuvieron
deficientes en todos los casos. En estas con-
diciones aparecieron claramente definidos
tres factores que denominamos: 1) Agota-
miento Psicoldgico, 2) Sintomas Fisicos, 3)
Sintomas Psicosomaticos.

Con la base de datos B (Tabla No.6) se
realizo analisis factorial confirmatorio, em-
pleando los mismos métodos de extraccion
y rotacion referidos para el analisis explo-
ratorio. De nuevo surgieron tres factores
que explican el 44.3% de la varianza pero
su peso relativo se modifico de tal modo
que el factor Agotamiento Psicologico (1)
ocupo el factor 3 y tendié a mostrar algunos
cambios menores en su conformacion. El
principal cambio consistio en que algunos
sintomas psicosomaticos también mostra-
ron pesos significativos en este factor, aun-
que su magnitud no amerita eliminarlos ni
modificarlos, por ahora.

El item 32 cambi6 su ubicacion de Ago-
tamiento Psicologico a Sintomas Psicoso-
maticos, lo cual tiene sentido, pero los pe-
sos alternados y no simultdneos en ambos
factores permiten conservarlo, bajo obser-
vacion en otros analisis psicométricos. La
conformacion del factor con signos negati-
vos es irrelevante.

El factor de Sintomas Fisicos conservo
su posicion relativa en los dos analisis y
también su nitidez factorial. El Factor Sin-
tomas Psicosomaticos paso del tercero al
primer lugar, al explicar mayor cantidad de
varianza en el segundo andlisis, pero con-
servo su nitidez y conformacion. No obs-
tante se produjeron los siguientes cambios:
- El item 32, que era de Agotamiento

Psicolégico, pas6é con un mejor peso a

Sintomas Psicosomaticos. Lo mismo

ocurri6 con el item 34, que se conser-

va en su factor original hasta contar con
nuevas evidencias.

e Los items 11, 21, 26 y 30 mostraron
también algunos pesos en Agotamiento
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Psicologico siendo de Sintomas Fisicos.
Se decide conservarlos en su factor ori-
ginal y mantenerlos en observacion en
futuros analisis.

Tabla No 5. Factores encontrados en
Analisis Factorial Confirmatorio con la
base de datos A.

ftem 1 2 3

15 48
16 46

17 .62

20 .60

25 64

233

33,80

34 51

1 39

2 5332
3 67

4 63

5 69

6 66

8

9 70

19 ,50

7 49
10 )59
11 )52
13 37
14 64
21 54
22 54
23 39
24 67
26 ,55
27 44
30 A8

Los reactivos que se conservaron en
el andlisis factorial registran correlaciones
item-test altas (Tablas No. 3 y 4) y signifi-
cativas, evidenciando que, si bien algunos
tienen una limitada capacidad de discrimi-
nacion, sus correlaciones con la respectiva
variable son muy apropiadas.




Tabla No. 6 Factores encontrados en
Analisis Factorial Confirmatorio con la

base de datos B
ftem 1 2 3
15 =71
16 -.65
17 -.60
20 34 -.40
25 =74
32 45
33 -.67
34 42 =31
1
2 42
3 .69
4 .81
5 .83
6 73
8 .70
9 .68
19 31
7 .36
10
11 .68 .37
13 54
14 47
21 45 -43
22 .66
23 .64
24 .62
26 44 =37
27 52
30 -.30
Confiabilidad

Se calcul6 por los métodos de Dos Mi-
tades y Alfa de Crombach. Ver Tablas 7 y 8.

Las dos tablas muestran unos niveles
positivos de confiabilidad tanto en los fac-
tores por separado como en la escala total.
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Tabla N° 7. Resultados de los andlisis de
confiabilidad de las dos muestras

(Base de datos A).

Variable Alfa Mitades
Sintomas Psicosomaticos .86 .85
Sintomas Fisicos .84 .85
Agotamiento Psicologico .82 78
Toda la escala 92 .87

Tabla N° 8. Resultados de los analisis de
confiabilidad de las dos muestras

(Base de datos B).

Variable Alfa Mitades
Sintomas Psicosomaticos 93 .86
Sintomas Fisicos .83 .82
Agotamiento Psicologico .84 .83
Toda la escala 92 .85

Esta escala queda conformada por 28
reactivos con una capacidad de discrimina-
cion que tiende a ubicarse entre aceptable
y buena, una alta correlacion item-test de
la gran mayoria de los reactivos y una con-
formacion factorial muy clara. Deberan ha-
cerse algunas evaluaciones posteriores para
verificar la estabilidad o variacion de las
condiciones psicométricas obtenidas, pero
se considera adecuado su uso en procesos
de evaluacion y diagnostico.

2. ESCALA DE SATISFACCION
LABORAL

Para la medida del Bienestar Laboral se
desarroll6 en este modelo analitico un con-
junto de escalas que buscan explorar varios
aspectos del constructo. Uno de ellos es la
satisfaccion laboral. Se trata de una reac-
cion afectiva que surge de encontrar con-
sistencia entre algliin aspecto de la realidad
de trabajo y las expectativas o intereses
de la persona en relacion con esa realidad
(Vroom, 1964; Locke, 1976; Wright &
Cropanzano, 2000). Por contraste, cuando
la realidad supera lo esperado puede haber
felicidad, sentimientos de inequidad o diso-
nancia y cuando la realidad es inferior a las




expectativas o intereses surge una reaccion
afectiva de insatisfaccion (Lawler, 1973).

En la literatura especializada se utiliza
el término de Satisfaccion Laboral General
para hacer referencia al tipo de afecto que
una persona experimenta en relacion con su
trabajo en general, sin tener en considera-
cion alglin aspecto en particular (Wright &
Cropanzano, 2000). Para estos autores el
término Satisfaccion con la Vida se refie-
re también a una valoracidn subjetiva que
una persona hace de su vida en general, de
la cual puede surgir un estado afectivo po-
sitivo, de complacencia o por el contrario
uno negativo de descontento, que no hace
referencia a un aspecto particular de la vida
sino a la vida en general.

Por otra parte, la Calidad de la Vida La-
boral es un constructo que se refiere a los
hechos y realidades del trabajo que objetiva-
mente favorecen el bienestar y desarrollo del
potencial de las personas, ademas de evitar
todo aquello que pueda poner en peligro el
bienestar, la integridad y desarrollo de su po-
tencial. Ademas de la existencia cierta de ta-
les realidades, la calidad de vida es también
un asunto subjetivo que supone percepcio-
nes, conciencia y valoraciones de la persona
(Cherns & Davis, 1975; Fernandez, 1989;
Toro, 1991). Para estos investigadores, la sa-
tisfaccion laboral y también la satisfaccion
con la vida pueden entenderse como indica-
dores parciales de calidad de vida laboral, te-
niendo en consideracion que la calidad de la
vida laboral se refiere a un universo tematico
mas amplio e integrador que la satisfaccion.
Esta es apenas una manifestacion parcial de
aquella.

Algo similar ocurre con el término
Bienestar. Los investigadores distinguen
diversos tipos de bienestar (Littlewood,
2008), que pueden promover efectos di-
ferentes sobre la salud y el desempefio.
El bienestar laboral se entiende como un
efecto parcial de las condiciones de calidad
de vida. Consiste en un conjunto de reac-
ciones no sélo afectivas (como en el caso
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de la satisfaccion) sino también cognitivas
y fisiologicas relacionadas con manifesta-
ciones de tristeza, preocupacion, energia
y salud (Siegrist, Wahrendorf, Von dem
Knesebeck, Jirges & Borsch, 2007, cita-
dos por Littlewood, 2008). Se trata de un
juicio de valor acerca de la realidad, acom-
pafiado de afectos positivos o negativos y
de reacciones fisioldgicas, que se deriva de
las condiciones objetivas del trabajo, de la
percepcion de justicia en el trabajo y de la
satisfaccion laboral (Littlewood, 2008).

Dadas las consideraciones precedentes
consideramos que puede entenderse la sa-
tisfaccion laboral como un indicador par-
cial de calidad de vida en el trabajo y al
tiempo como un elemento de una categoria
analitica mas amplia: el Bienestar Laboral.
El bienestar laboral puede considerarse, a
su vez, como un componente parcial del
concepto de Calidad de vida laboral. En
otros términos, la satisfaccion laboral es un
componente analitico parcial del Bienestar
laboral. A su vez el bienestar es un com-
ponente parcial de la Calidad de la Vida
Laboral.

Tal como se expreso al inicio, para la
medida del Bienestar Laboral se desarrolld
en este modelo analitico un conjunto de es-
calas que buscan explorar varios aspectos
del constructo, teniendo en cuenta las con-
sideraciones y distinciones precedentes. Se
trata de los instrumentos: Escala General de
Salud, Escala General de Satisfaccion La-
boral, Escala de Valoracion del Trabajo y
Escala de Bienestar Extra-laboral. En esta
seccion se presentaran los resultados del
proceso de validacion de la Escala de Satis-
faccion Laboral.

Este instrumento se disefi6 inicialmente
para obtener una medida general de satisfac-
cion en el trabajo, sin el interés de evaluar
facetas de satisfaccion particulares. Contd
con 11 reactivos que debian responderse de
acuerdo con una escala de tipo likert, con
extremos entre (1) Muy Descontento y (6)
Muy Satisfecho, como los siguientes:




1. En relacién con las exigencias fisicas
de mi trabajo yo me siento ....

2. En relacion con la compensacion
econdmica que recibo por mi trabajo yo me
siento ...

Se defini6 la variable como el grado
de complacencia o agrado que la persona
experimenta en relacion con distintas rea-
lidades propias de su vida de trabajo. La
insatisfaccion se definié como el grado de
descontento o disgusto experimentado en
relacion con distintas realidades propias
de la vida de trabajo. Ambos tipos de reac-
ciones son de caracter afectivo, se derivan
de percepciones subjetivas u objetivas de
la realidad y pueden promover diferentes
actuaciones tendientes a obtener la satisfac-
cion o evitar la insatisfaccion (Locke, 1976;
Toro, 2002).

Andalisis de la Discriminacion de los items

Se puede apreciar en las Tablas 9 y 10
que los items 2, 10 y 11 presentan una muy
baja capacidad de discriminacion, tal como
se observa en el analisis con la Base de da-
tos A (entre Regular e Inconveniente).

Los datos obtenidos sugieren que estos
reactivos tienen una alta deseabilidad lo
que produce la tendencia positiva observa-
da. Alivia esta situacion que todos los reac-
tivos presentaron una valoraciéon minima
de 1 y maxima de 6, lo que indica que ain
las respuestas extremas fueron elegidas por
algunos encuestados. El resultado general
de discriminacion obtenido es bastante sa-
tisfactorio.

Analisis de la correlacion item-test

Los resultados de este analisis hacen
evidente que, en las dos muestras, los 11
reactivos alcanzan correlaciones positivas
y significativas con el puntaje total de la
prueba.

Validez de construccion
Mediante analisis factorial se explord
si la estructura de contenido de los reacti-

201

Tabla N° 9. Promedios y Desviaciones de
cada uno de los reactivos (Base de datos A)

ftem N Minimo Miaximo Media Desv. tip.
1 456 1 6 53 1,0
2 455 1 6 5,4 1,0
3 455 1 6 49 1,2
4 453 1 6 5,5 9
5 453 1 6 5,2 1,0
6 453 1 6 5,2 1,1
7 457 1 6 5,2 1,0
8 454 1 6 4,5 1,6
9 454 2 6 54 9
10 456 1 6 5.4 9
11 455 1 6 5.4 1,0

Tabla N° 10. Promedios y Desviaciones de
cada uno de los reactivos (Base de datos B)

ftem N Minimo Méximo Media Desv. tip.

1 473 1 6 5,3 1,1
2 472 1 6 5.4 9
3 473 1 6 5,0 L1
4 471 1 6 5.5 1,0
5 472 1 6 52 1,0
6 473 1 6 5,1 1,1
7 472 1 6 5,1 L1
8 473 1 6 4,4 1,6
9 473 1 6 5,4 1,0
10 472 1 6 5.4 9
11 473 1 6 5,4 9

vos se ajustaba a un solo factor, de acuerdo
con el disefio inicial o, por el contrario, se
median varios asuntos en esta escala. Des-
pués de varias aproximaciones se encontro
que la conformacion factorial que mas se
ajustaba al disefio original de un instrumen-
to para evaluar un solo constructo fue el
método factorial de Analisis de Imagen con
rotacion Cuartimax. Este analisis arrojo los
datos de la Tabla 12. Posteriormente se lle-
v6 a cabo un analisis factorial confirmato-
rio, con el mismo método y con la segunda
muestra, para verificar si los hallazgos del
primer analisis se mantenian y si se con-
firmaba la existencia de una sola variable.
(Tabla 13).




Tabla No. 11. Correlaciones de cada Item con las variables de la prueba

Base
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 de Datos

Satisfaccion 548" 599" 6517 530" .484™ 648 .6657 7107 551" 724" 647" B
Laboral 4917 5377 619 557 470%* 588 685" 678" 559" .674" .650™ A

** Correlacion significativa a .01

Tabla No. 12. Matriz de configuracion Tabla No. 13. Matriz de configuracion
por Analisis de Imagen con rotacion por Analisis Quartimax- de Imagen con
Quartimax Base de Datos A-. rotacion Quartimax. —Base de Datos B-.
Factores Factores
1 2 1 5
1 .36 1 .46
2 45 s 51
3003l 3054
4 44 4 43
5 36 5037
6 .48 6 55
760 7 57
8§ A 8 .59
9 46 9 48
10 .59 10 66
1 58 11 .58
Los dos analisis evidencian que todos Confiabilidad
los reactivos se agrupan en un solo factor Como en el caso anterior, también se
que denominamos Satisfaccion General calculd por los métodos de Dos Mitades y
con el Trabajo y todos miden porciones Alfa de Crombach. Los resultados de las
significativas del contenido del factor. Este dos muestras se aprecian en la Tabla 14.
factor explico cerca del 23% de la varianza En los dos casos y por los dos métodos
de todo el conjunto. se registran niveles de confiabilidad muy
apropiados.

Tabla No. 14. Resultados de los andlisis de confiabilidad con las dos muestras.

Base de Datos A Base de Datos B
Alfa de Cronbach  Dos Mitades Alfa de Cronbach  Dos Mitades
Total Prueba .83 .83 81 73
Se sustituy6 el reactivo No. 5, se adi- veniente hacer una nueva verificacion pos-
ciond otro y se conservaron los demas, a terior, con muestras mas heterogéneas para
pesar de algunas limitaciones en su capaci- examinar la discriminacion de los items.
dad de discriminacion. De este modo que- Esta puede estar afectada por el hecho de
d6é conformada la escala por 12 reactivos que los encuestados pertenecen a organi-
que cuentan con condiciones psicométricas zaciones profesionalmente administradas,
adecuadas. No obstante se considera con- estan seleccionados adecuadamente y en
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general cuentan con ambientes laborales
convenientes.

3. ESCALA DE BIENESTAR
EXTRALABORAL

El bienestar extralaboral es una de las
variables que se determind medir dentro del
modelo propuesto, dado que permite apre-
ciar posibles efectos positivos o negativos
de la vida de trabajo sobre la vida extrala-
boral. El modelo teérico adoptado (Toro, et
al., 2010) hace referencia al hecho de que
tales factores operando en el contexto labo-
ral pueden tener efectos importantes, posi-
tivos o negativos, en la vida extra-laboral
de las personas.

La investigacion cientifica ha puesto en
evidencia que la vida social y familiar ter-
minan siendo afectadas por lo que ocurre en
el trabajo. A su vez, lo que ocurre en la vida
extra-laboral tiene consecuencias en la vida
laboral de las personas (Fritz & Sonnentag,
2005). Estos investigadores encontraron
que una relacion armoénica entre la vida
extra-laboral y el trabajo contribuye eficaz-
mente a la integracion familiar, al propiciar
el descanso y las relaciones con las per-
sonas allegadas. Estas relaciones sociales
extra-laborales, si son positivas, aparecen
como una de las condiciones que mas de-
termina la experiencia de armonia interior,
de descanso y de reduccion de tensiones.

Por otra parte, Casper, Martin, Buffardi
& Erdwins (2002) reportaron, en un estu-
dio sobre la influencia en el trabajo de la
vida extra-laboral, que la integracion de la
persona a la vida comunitaria a través de
los deportes, la recreacion, el arte o la par-
ticipacion en actividades comunitarias o de
familia mejoran la calidad de la vida de las
personas, propician el descanso del trabajo
y mejoran, en consecuencia, la disposicion
hacia el trabajo, su rendimiento laboral y su
satisfaccion.

Dada la importancia de estas interaccio-
nes entre el trabajo y la vida extra-laboral,
se consider6 importante examinar, tal como
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lo propone el modelo tedrico propuesto, las
posibilidades de interferencia de la vida de
trabajo sobre la vida por fuera del trabajo y
de la empresa. Para el efecto se decidio la
construccion de una escala para examinar
la medida o proporcion en que una perso-
na percibe que puede disfrutar de su vida
extra-laboral sin la influencia negativa o la
interferencia de los acontecimientos vivi-
dos en el trabajo. Otras posibles relaciones
se excluyeron de la medida por razones de
delimitacion y simplicidad del diagndstico.
No obstante, en el futuro se podra ampliar
esta evaluacion a otros aspectos mas espe-
cificos y variados de las relaciones entre el
trabajo y la vida extra-laboral.

Con base en esta conceptualizacion se
procedio a hacer el disefio de un Instrumen-
to conformado por 10 reactivos que explo-
ran la influencia positiva o negativa de la
experiencia laboral sobre el bienestar y dis-
frute de la vida extra-laboral. Se elaboraron
reactivos como los siguientes:

1. En mis horas de descanso suelo pen-
sar en los asuntos pendientes del trabajo.

2. Nada del trabajo logra echarme a per-
der la diversion y el descanso.

Estos reactivos se responden de acuerdo
con una escala tipo likert de 6 puntos con
extremos entre (1) Completamente en des-
acuerdo y (6) Completamente de acuerdo.

Analisis de la Discriminacion de los items

Los cuatro reactivos que no alcanzaron
una calificacion suficientemente conve-
niente mostraron, en las dos muestras, un
buen comportamiento de la frecuencia de
personas que eligieron todas las opciones
de respuesta. Esto muestra que su discri-
minacion es conveniente pero que hay una
tendencia en las respuestas que refleja su
favorabilidad. No obstante fue necesario
sustituir el reactivo No. 5.

Analisis de la correlacion item-test
Todos los reactivos de las dos varia-
bles mostraron correlaciones medio-altas




y principalmente altas y significativas, con
cada uno de los dos factores identificados
mediante el analisis factorial. Esto que
permite asumir que existe una buena afini-
dad tematica entre los distintos elementos
que evaliian cada variable, ademas de ser
conveniente su discriminacién, como ya se
concluy6 en el analisis precedente. No obs-
tante, el reactivo No. 8 debe ajustarse en su
contenido para mejorar su correlacion con
la variable.

Validez de construccion
Para explorar la validez de construccion
se procedid a realizar un analisis factorial
exploratorio empleando el método de ex-
traccion de componentes principales y el
método de rotacion varimax con kaiser. Se
encontraron cuatro factores que explicaron
el 56.2% de la varianza de los datos. La ta-
bla No. 19 presenta la conformacion facto-
rial hallada, asi:
« Factor I agrupo reactivos de afectacion
del descanso por el trabajo. (4)
« Factor II con reactivos de disfrute del
descanso y tiempo libre. (3)
 Factor III con reactivos de no afectacion
del descanso por el trabajo. (2)
« Factor IV con reactivos de buen descan-
so cuando el trabajo va bien (1)
No obstante, En el analisis factorial con-
firmatorio con la muestra B apareci un pa-

Tabla N° 15. Promedios y Desviaciones de
cada uno de los reactivos (Base de datos A)

ftem n Min. Max. Media Desviacién
1 560 1 6 2.53 1.92
2 559 1 6 2.87 2.06
3 557 1 6 1.81 1.52
4 560 1 6 3.74 2.24
5 561 1 6 5.55 1.04
6 559 1 6 5.40 1.10
7 567 1 6 3.34 1.89
8 558 1 6 5.48 1.17
9 559 1 6 4.22 1.80
10 560 1 6 4.66 1.75
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tron factorial diferente, con solo 3 factores,
como puede apreciarse en la Tabla No. 20.
En la busqueda de una estructura de conte-

Tabla N° 16. Promedios y Desviaciones de
cada uno de los reactivos (Base B)

Item n  Min. Max. Media Desviacion
1 578 1 6 2.56 1.87
2 578 1 6 2.86 2.07
3 578 1 6 1.86 1.53
4 579 1 6 3.76 2.21
5 579 1 6 5.38 1.23
6 579 1 6 5.31 1.21
7 576 1 6 3.24 1.90
8 572 1 6 5.48 1.11
9 579 1 6 4.28 1.82
10 579 1 6 4.74 1.75

Tabla N° 17. Resultados de las
Correlaciones Item-Test (Base de datos A)

Variable items r
J70%
.64*
56%*
.66%*
32%
.66%*
39%
36%
.64
54

Interferencia

No Interferencia

= O O\ A0 W N —

(=]

* Significativa a .01

Tabla N° 18. Resultados de las
Correlaciones Item-Test (Base de datos B)

Variable items r

.63*
67*
55%
.66*
33
.62%
49%*
50%
67*
S57*

—_

Interferencia

No Interferencia

O N A0 W

—_
(=]

* Significativa a .01




nidos mas clara se llevd a cabo el mismo
analisis factorial pero solo se incluyeron los
reactivos 1, 2, 7 que parecen conformar una
unidad de contenido y 4, 9, 10 como otra
unidad de contenido. Estos resultados pue-
den apreciarse en las Tablas 21 y 22.

Los nuevos agrupamientos resultaron
mas claros y contaron con reactivos con
pesos factoriales altos y ubicados cada uno
en un solo factor. Aparecieron entonces dos
factores que explican el 48% de la varianza
en el caso de la muestra Ay el 49 % en la
muestra B.

Se decide denominar Interferencia al
factor 1 y definirlo como la dificultad perci-
bida para disfrutar del descanso y de la vida
extra-laboral por causa del trabajo. Aqui no
se determina ni se valora la causa sino la
percepcion de interferencia. Al factor 2 se
le denomind No Interferencia y se definid
como la percepcion de poder disfrutar del
descanso y de la vida extra-laboral, con in-
dependencia de lo que ocurra en el trabajo.
Tampoco se valora aqui la existencia o no
de dificultades o problemas de trabajo sino
el juicio de la persona acerca de que las
condiciones del trabajo no inciden en modo
alguno en su vida extra-laboral.

Tabla No. 19. Factores encontrados en
Andlisis Factorial Exploratorio Matriz de
Componentes Rotados

Base de datos A.
Componente

1 2 3 4
1 .66
2 71
3 .68
4 74
5 78
6 75
7 .52 .54
8 .81
9 .80
10 305 373
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Tabla No. 20. Factores encontrados en
Andalisis Factorial Exploratorio Matriz de
Componentes Rotados

Base de datos B.
Componente
1 2 3
1 .65
2 .64
3 71
4 49
6 -32 45 44
7 53 49
8 73
9 75
10 .65

Se podra hacer un analisis comple-
mentario al contrastar las puntuaciones en
cada una de las variables. Se espera que si
la puntuacién en una variable es alta serd
baja en la otra. Este resultado mostrara con-
sistencia en la percepcion de la persona y
validara la puntuacion de cada variable.
Puede ocurrir que los resultados tiendan a
ser simultineamente altos o bajos, lo que
mostrara poca claridad, poca conciencia
o dificultad para aceptar el impacto del
trabajo en la vida extra-laboral. También
puede mostrar desinterés por responder el
instrumento o deseo de engafiar. Puede ocu-
rrir que las dos variables obtengan valores
medios, hecho que sugiere una percepcion
ambigua o ambivalente en relacion con los
efectos extra-laborales del trabajo.

Tabla No. 21. Factores encontrados en
Analisis Factorial Exploratorio Matriz de
Componentes Rotados

Base de datos A.
Componente
1 2
1 771
2 .603
4 .686
7 740
9 .780
10 .502




Tabla No. 22. Factores encontrados en
Andalisis Factorial Confirmatorio Matriz
de Componentes Rotados

Base de datos B.
Componente

1 2

1 .68

2 .62

4 .58

7 75

9 75

10 .65

Confiabilidad

Para esta mejor estructura factorial se
calcul6 la confiabilidad por los métodos de
alfa de crombach y dos mitades. Las Tablas
23 y 24 muestran los resultados obtenidos.

Tabla No. 23. Resultados de los analisis de
confiabilidad de las dos muestras (Base A).

Variable Alfa Mitades Observacion
Independencia .37 25 Inconveniente
Dependencia 51 53 Inconveniente

Tabla No. 24. Resultados de los andlisis de
confiabilidad de las dos muestras (Base b).

Variable Alfa Mitades Observacion
Independencia .40 .34 Inconveniente
Dependencia 49 .54 Inconveniente

Los diversos calculos de la confiabili-
dad mostraron resultados inconvenientes
por los dos métodos. Esta deficiencia se ex-
plica por el bajo nlimero de reactivos que
componen cada variable en la version final.
Para resolver esta limitacion se adicionaron
8 reactivos nuevos, cuatro por cada variable
y ademas se modificé el No. 4 que mostrd
un comportamiento factorial deficiente.

En conclusion, se eliminaron los reacti-
vos 3, 5, 6 y 8 que no mostraron una buena
capacidad de discriminacién ni un com-
portamiento factorial claro. Se adicionaron
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nuevos reactivos a cada variable y se espera
realizar nuevos analisis psicométricos para
verificar si se produce la mejora esperada
en la confiablidad y en la estructura facto-
rial del instrumento. Por lo pronto no de-
bera utilizarse en procesos evaluativos o de
diagnostico.

4. ESCALA DE VALORACION DEL
TRABAJO

La valoracion del trabajo puede enten-
derse como una manera de ponderar o de
dar sentido al trabajo, de concebirlo como
una realidad benéfica, positiva, convenien-
te o, por el contrario, como una desdicha,
un inconveniente o un infortunio. Algunos
analistas denominan esta realidad Dispo-
sicion al Trabajo (Vroom & Deci, 1971;
Lawler, Kuleck, Rohde & Sorensent, 1975).
En el contexto analitico que hemos venido
desarrollando entendemos este constructo
como la consecuencia de un conjunto de
realidades contextuales del trabajo, de las
disposiciones fundamentales de la persona
y de sus percepciones de la realidad labo-
ral. Es decir, como un efecto, positivo o
negativo, de la presencia de distintos fac-
tores psicosociales (FP) que impactan a la
persona en su ambiente laboral. Lo consi-
deramos entonces como una de las diversas
consecuencias individuales de la presencia
de FP. Es decir, como una valoracion de la
experiencia actual de trabajo, dadas unas
realidades objetivas y unos juicios subjeti-
vos que se derivan de la experiencia laboral
reciente.

La valoracion del trabajo que hace una
persona puede contribuir a determinar los
niveles de satisfaccion laboral que experi-
menta, su motivacion, por consiguiente su
desempefno y productividad (Toro, 2002).
Por lo que resulta de interés explorar la va-
loracion del trabajo y examinar su influjo
en el comportamiento laboral.

En concordancia con estas considera-
ciones se disefid este instrumento con el
proposito de explorar la medida en que la




persona evaluada concede un valor positivo

0 negativo a su experiencia actual de traba-

jo. Para el efecto se disefid un cuestiona-

rio conformado por 8 reactivos que deben

responderse de acuerdo con una escala de

tipo Likert con rango entre 1 y 6 y cuyos

extremos corresponden a (1) Completa-

mente en Desacuerdo y (6) Completamen-

te de Acuerdo. A continuacion se ilustra el

tipo de reactivos que conformaron la escala

original:

1. Por el trabajo que hago recibo mas per-
juicios que beneficios.

2. Me siento muy a gusto en mi trabajo ac-
tual.

3. Me siento frustrado con mi trabajo ac-
tual.

4. Me apasiona el trabajo que hago.

Se considero entonces suficiente, en un
primer momento de la investigacion, ex-
plorar si esta valoracion tenia un sentido
positivo o negativo para el evaluado. Con-
sideramos que dentro de estas tendencias
puede surgir una orientacion ambigua o
ambivalente, que participa de los dos po-
los descritos y que puede tener un sentido
y unos efectos que merecen estudiarse. Con
base en esta conceptualizacion se procedio
a hacer el disefio del Instrumento.

Analisis de la discriminacion de los items

Como en los casos precedentes, se rea-
lizaron analisis de frecuencias y calculo de
estadisticas descriptivas para evaluar la ca-
pacidad de discriminacion de cada reactivo.
Las Tablas 25 y 26 presentan los resultados
obtenidos con cada una de las dos muestras
estudiadas.

En general se aprecia una capacidad con-
veniente de discriminacion en los reactivos.

Correlaciones Item-test

En las Tablas 27 y 28 se muestran los
resultados de este proceso con cada una de
las muestras. Las correlaciones se exami-
nan a partir del coeficiente de Pearson con
significacion bilateral.
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Tabla No. 25. Promedios y Desviaciones
de cada uno de los reactivos

(Base de datos A)
ftem n Min. Max. Media Desviacion
1 562 1 6 1.97 1.66
2 561 1 6 2.06 2.03
3 562 1 6 391 2.05
4 563 1 6 5.09 1.39
5 562 1 6 4.55 1.72
6 562 1 6 3.25 2.16
7 561 1 6 1.58 1.26
8 557 1 6 4.60 1.61

Tabla No. 26. Promedios y Desviaciones
de cada uno de los reactivos

(Base de datos B)
ftem n Min. Max. Media Desviacion
1 581 1 6 2.11 1.71
2 581 1 6 3.06 2.04
3 580 1 6 2,94 2.02
4 581 1 6 5.08 1.30
5 581 1 6 4.53 1.72
6 577 1 6 3.27 2.13
7 577 1 6 1.70 1.33
8 578 1 6 4.52 1.63

Tabla No. 27. Resultados de las
Correlaciones Item-Test (Base de datos A)

Variable items r

76%*
82%*
78%*
.65%*
STE*
79%*
78%*
S3F*

Disposicion Positiva

Disposicion Negativa

NN W N =00 WA

**Significativa a .01

Todos los reactivos de las dos varia-
bles mostraron correlaciones medio-altas y
principalmente altas y significativas, lo que
permite asumir que existe una buena afini-
dad tematica entre los distintos elementos
que evaliian cada variable, ademas de ser
conveniente su discriminacién, como ya se
concluy¢ en el analisis precedente.




Tabla No. 28. Resultados de las
Correlaciones Item-Test (Base B)

Variable items r

T
Rkl
8% *
T1E*
79%*
81%*
T1E*
52

Disposicion Positiva

Disposicion Negativa

NN W N =00 W B

**Significativa a .01

Validez de Construccion

Para explorar la validez de construccion
se procedid a realizar un Analisis Factorial
exploratorio empleando el método de ex-
traccion de Componentes Principales y el
método de rotacion Varimax con Kaiser.
Se encontraron dos factores que explica-
ron, en conjunto el 56.2% de la varianza de
los datos. Las Tablas 29 y 30 presentan la
conformacion factorial hallada con las dos
muestras.

Este analisis evidencia claramente la
presencia de dos factores que corresponden
a los previstos en el disefio inicial del ins-
trumento. El reactivo No. 2 alcanza un peso
factorial bueno en su factor pero también se
ubica con un peso importante, pero nega-
tivo, en el factor de Disposicion Positiva.
Dado que sus demas valores psicométricos
son positivos se decide modificarlo para
que su contenido mida sélo en la variable
Disposicion Positiva.

Se realiz6 un segundo analisis factorial
confirmatorio con los datos de la base B,
en cuyos resultados aparecen de nuevo dos
factores que explican el 58.2% de la varian-
za del conjunto de datos.

Se aprecia la misma configuracion fac-
torial hallada en el analisis exploratorio,
pero los reactivos 1,2 y 3 ingresan ahora
con pesos negativos en la variable Disposi-
cion Positiva. No obstante, los pesos que al-
canza en esta variable son bajos y negativos
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Tabla No. 29. Factores encontrados en
andlisis Factorial Exploratorio con la
base de datos A.

Matriz de Componentes Rotados

Reactivos Valoracion Negativa Valoracion Positiva

1 .66
2 .60 -4.6
3 12
6 75
7 .57
4 78
5 72
8 79

Tabla No. 30. Factores encontrados en
andlisis Factorial Confirmatorio con la
base de datos B.

Matriz de Componentes Rotados

Reactivos  Valoracion Negativa Valoracion Positiva

1 .69 -31
2 .64 -44
3 72 -34
6 71

7 .63

4 .76
5 .76
8 78

lo que permite pensar que no es critica su
aparente doble presencia factorial. Ademas,
este resultado sugiere que los dos factores
que se evaluan evidentemente tienden a ser
antagonicos. Dado que se decide modificar
el reactivo No 2, para asimilar mas su con-
tenido al del factor I, se considera adecuado
mantener los reactivos actuales en las con-
diciones aqui descritas hasta una nueva re-
vision psicométrica. No obstante se decidid
adicionar dos reactivos mas por cada varia-
ble para mejorar su confiabilidad.

De acuerdo con estos resultados se defi-
nieron las dos variables del instrumento de
la siguiente manera:

Valoracion Negativa. Juicio de valor
que atribuye un sentido inconveniente, des-
afortunado o adverso a la experiencia de
trabajo actual.




Valoracion Positiva. Juicio de valor que
atribuye un sentido favorable, conveniente
o benéfico a la experiencia de trabajo actual.

En la medida en que un resultado se
aproxime mas a 6 en la escala se evidencia
una valoracion positiva, favorable. Los va-
lores cercanos a 1 reflejan una valoracion
negativa, desfavorable.

Para obtener un indicador general de
valoracion del trabajo se obtiene un pro-
medio, previa inversion de la escala de
Valoracion Negativa. El resultado general
obtenido refleja una valoracion positiva y
optimista en la medida en que los valores
van aumentando por encima de 3.5. Valo-
res decrecientes por debajo de 2.5 sugieren
una valoracion negativa y los valores entre
2.6y 3.4 reflejan una valoracion ambigua o
ambivalente.

Confiabilidad

Los diversos calculos de la confiabilidad
mostraron resultados muy satisfactorios en
el caso del Alfa de Cronbach, pero estuvie-
ron deficientes en el calculo por el método
de dos mitades. Esta deficiencia puede re-
solverse adicionando algunos reactivos. No
obstante, las confiabilidades del puntaje to-
tal del instrumento son bastante satisfacto-
rias, particularmente en la muestra B.

Tabla No. 31. Resultados de los andlisis de
confiabilidad de las dos muestras
(Base de datos A).

Variable
Valoracion Positiva

Alfa
71
Valoracion Negativa .74

Mitades
.65
.68

Observacion

Calculada
con inversion
de VALNEG

78 .68

Valoracion General

En conclusion, de todo el andlisis queda
claro que el instrumento cuenta con con-
diciones psicométricas adecuadas pero es
preciso, para mejorarlo, modificar el reac-
tivo 2 y adicionar cuatro reactivos mas que
deberan mejorar su confiabilidad. Se revi-
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Tabla No. 32. Resultados de los andlisis de
confiabilidad de las dos muestras

(Base de datos B).

Variable Alfa Mitades Observacion

Valoracion Positiva .71 .65

Valoracion Negativa .76 .69
Calcu-

Valoracion General .80 .70 !ada C(.)?
inversion de
VALNEG

sara su psicometria con una nueva muestra
para verificar el comportamiento de los
reactivos nuevos y la desaparicion de reac-
tivos en el factor de Valoracion Positiva
que ingresaron con signo negativo y pesos
factoriales bajos. Mientras tanto este instru-
mento permanecera en observacion hasta
verificar sus nuevas condiciones.

5. ESCALA DE DESARROLLO
OCUPACIONAL -EMPLEABILIDAD-.
Esta escala busca identificar hechos
administrativos y personales que puedan
poner en evidencia avances, progresos o
mejoras de la empleabilidad y de las com-
petencias laborales de la persona, ocurridas
durante los dos ultimos afos de su actividad
laboral, independientemente de la empresa
o circunstancia de trabajo en que se han pre-
sentado. Su identificacion se basa en el au-
to-reporte. Esta evaluacion puede sustituir-
se por un reporte derivado del examen de la
hoja de vida del empleado en la empresa.
Los avances 0 progresos que una perso-
na logra en su vida ocupacional dependen
en parte de su esfuerzo y de sus aspiracio-
nes, pero también dependen parcialmente
de las oportunidades y posibilidades ofre-
cidas o disponibles en la organizacion. La
escala, cuyo reporte psicométrico se realiza
en esta seccion, se disefio con el fin de ex-
plorar algunos hechos de la vida ocupacio-
nal de la persona encuestada. Se busca iden-
tificar realidades ocupacionales objetivas
que pongan en evidencia qué tan dindamico
y constante ha sido el progreso laboral de la




persona. No es proposito de esta evaluacion
determinar si el grado de desarrollo ocupa-
cional observado dependid principalmente
de la motivacién y esfuerzo individual o de
las posibilidades ofrecidas por la organiza-
cion. Solo se busca comprender algo de la
dindmica de crecimiento ocupacional de las
personas, ocurrida durante un periodo re-
ciente de dos afios.

Este inventario de acontecimientos pue-
de obtenerse de manera objetiva a través
de la consulta de archivos y documentos
administrativos. No obstante, puede haber
organizaciones que no cuentan con tales
registros historicos individuales, que no
los mantienen actualizados o que no son
suficientemente completos y estructurados.
En casos como estos, el instrumento que se
incorpora en este proyecto de investigacion
y que aqui reportamos suple tales caren-
cias, acudiendo al reporte individual. Este
reporte puede no ser mejor que una estadis-
tica formal de la organizacion pero la suple
aceptablemente, en caso de no contar con
mas informacion.

Para el propdsito se disefid un instru-
mento con 15 reactivos que se refieren a
hechos ocupacionales especificos, indica-
dores de avance, progreso o logro laboral.
El evaluado debe dar su respuesta de acuer-
do con una escala de frecuencia que tiene
las opciones de Nunca, una vez, dos veces,
tres 0 mas veces y hace referencia a eventos
ocurridos durante los dos ultimos afios, asi:

Durante los dos ultimos afios cuantas
veces han ocurrido en su historia laboral
algunos de los siguientes hechos:

1. Un aumento de salario por méritos.

2. Participacion en un programa de capa-
citacion.

3. Obtencién de un titulo técnico, profe-
sional o de posgrado.

No se previeron inicialmente factores
o variables especificas, 1o que se decidid
examinar y verificar mediante los analisis
factoriales posteriores practicados a las
muestras obtenidas.
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Analisis de discriminacion de los items

Se llevaron a cabo mediante analisis de
frecuencias y de estadisticas descriptivas de
los reactivos, en las dos muestras por sepa-
rado, tal como se aprecia en las Tablas 33
y 34. En este caso el rango de la escala de
medida es de 0 a 3.

Se aprecia que la capacidad de discri-
minacion de los reactivos tiende a ser re-
gular. Esto ocurre porque una apreciable
cantidad de personas de la muestra reporta
haber tenido un escaso progreso en térmi-
nos de ascensos, reconocimiento de méritos
o desarrollo técnico. Esto puede explicarse
por la proporcion alta de personas de nivel
operativo que participaron en la muestra y
también por escasas posibilidades de movi-
lidad institucional que ofrecen las empresas
en periodos de desempleo y de contraccion
econdémica. No obstante, los resultados
muestran que en todas las opciones de res-
puesta de la escala de medida se obtuvieron
respuestas, aunque con tendencia a respon-
der en cerca del extremo mas bajo de la es-
cala.

Tabla No. 33. Promedios y Desviaciones
de cada uno de los reactivos -Base A-.

ftem N Minimo Maximo Media Desv. tip.

1 464 0 3 0,4 0,8
2 462 0 3 0,4 0,8
3 462 0 3 0,3 0,7
4 462 0 3 0,5 0,8
5 462 0 3 0,3 0,7
6 461 0 3 0,5 0,8
7 460 0 3 0,3 0,6
8 461 0 3 0,2 0,5
9 460 0 3 0,5 0,8
10 462 0 3 2,1 1,1
11 458 0 3 0,6 1,0
12 460 0 3 1,0 1,1
13 462 0 3 0,6 1,0
14 458 0 3 1,1 1,2
15 462 0 3 0,6 1,0




Tabla No. 34. Promedios y Desviaciones
de cada uno de los reactivos -Base B-.

ftem N Minimo Maéximo Media Desv. tip.
1 464 0 3 ,46 82
2 462 0 3 ,46 75
3 462 0 3 34 71
4 462 0 3 ,46 83
5 462 0 3 34 72
6 461 0 3 ,49 ,81
7 460 0 3 33 ,67
8 461 0 3 22 ,58
9 460 0 3 ,60 91
10 462 0 3 2,03 1,13
11 458 0 3 ,68 1,07
12 460 0 3 ,96 1,09
13 462 0 3 ,65 1,02
14 458 0 3 1,12 1,21
15 462 0 3 ,62 99

Correlaciones Item-test

Se calcul6 la correlacion ftem-test de
cada reactivo con el factor en el que se ubi-
¢0, de acuerdo con el resultado del analisis
factorial. Puede apreciarse en las Tablas 35
y 36 que en todos los casos los distintos
reactivos correlacionaron alto y de modo
positivo y significativo con su respectiva
variable.

Tabla No.35. Correlaciones ltem-test
de cada uno de los reactivos con su
respectiva variable —Base A-.

Variable ftems r

1 Rk

2 T

Ascenso Laboral, Salarial 6 67
8 .62%*

9 .68%*

3 T0%*

Reconocimiento de Méritos 4 B6**
5 78**

10 .63**

L 11 6T7H*

Desarrollo Técnico 13 69
15 70%*

**Significativa a .01

211

Tabla No. 36. Correlaciones ltem-test
de cada uno de los reactivos con su
respectiva variable —Base A-.

Variable ftems r

1 TS5

2 J13E*

Ascenso Laboral, Salarial 6 66%*
8 JT2%*

9 .68%*

3 O7**

Reconocimiento de Méritos 4 83#*
5 TTE*

10 .62%*

. 11 70%*

Desarrollo Técnico 13 P
15 2%

**Significativa a .01

Validez de Construccion

Se realizo un analisis factorial explora-
torio para indagar la existencia de agrupa-
ciones de reactivos en variables. Se eligio
como método de extraccion el Analisis de
Imagen. Como método de rotacioén se uti-
liz6 la Normalizacion Promax con Kaiser
(Sheskin, 2007), un método no ortogonal
que permite simplificar las variables a par-
tir del incremento de los pesos factoriales
dentro de la variables a través de los facto-
res. En un primer analisis factorial explora-
torio con la base de datos A aparecieron tres
factores pero tres reactivos (7, 12, 14) no
mostraron peso en ningun factor por lo que
se decidio eliminarlos e intentar un nuevo
analisis, cuyos resultados se presentan en la
tabla No. 37. Alli se pueden apreciar tam-
bién tres factores claramente configurados.

Aunque en el analisis con la base de da-
tos B se conservan también los tres facto-
res de la base A, los items 3 y 9 presentan
un resultado deficiente en el segundo ana-
lisis. Se decide conservar los tres factores
evidenciados pero, al tiempo, adicionar 5
reactivos nuevos que deberan ubicarse en
cada uno de los tres factores referidos. A
continuacion se definen las tres variables
resultantes de estos analisis.




Tabla No. 37. Matriz de configuracion
Promax andlisis factorial exploratorio -
Base de datos A- con items excluidos

Factor
f:lif)i;lls (:) Reconoc]irpiento De§arr'ollo
salarial de Méritos Técnico
1 Sl
2 43
3 37
4 59
3 53
6 46
8 ,36
9 )38
10 35
11 35
13 34
15 3

Tabla No. 38. Matriz de configuracion
Promax andlisis factorial confirmatorio
-Base de Datos B- con items excluidos

Factor
{:ls)((:)irallsz De%arr.ollo Recono(:,ir?qiemo
salarial Técnico de Méritos

1 ,50

2 43

3 30

4 A7

> 30

6 ,52

8 ,56

? 30 31

10 34

1 36

13 53

15 44

s

Ascensos. Avance o mejoramiento en el
nivel jerarquico del cargo, en el alcance de
sus responsabilidades o en su asignacion
salarial.

Desarrollo Técnico. Participacion en
actividades de perfeccionamiento profesio-
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nal o asignacion a programas o proyectos
que requieren una preparacion profesional/
técnica superior.

Reconocimiento de Méritos. Obtencion
de premios o reconocimientos especiales,
explicitos, por razon de los méritos perso-
nales.

Del promedio de los resultados de estas
tres variables es posible obtener un Indica-
dor General de Desarrollo Ocupacional o
Empleabilidad que se define como la exis-
tencia de hechos administrativos, laborales
y personales representativos de avances,
progresos o mejoras de las competencias
laborales de la persona.

Andalisis de la confiabilidad

Puede apreciarse en este analisis que la
prueba total obtiene un nivel de confiabi-
lidad satisfactorio pero las subescalas no
logran el mismo resultado.

Dados los datos arrojados por los ana-
lisis precedentes se decide sustituir los tres
reactivos eliminados por cinco nuevos, re-
dactados para que cada uno se ubique en
uno de los tres factores evidenciados. Se
aceptan los tres factores. La nueva version
de esta escala debera someterse una vez
mas a verificacion piloto antes de utilizarla
en procesos evaluativos definitivos.

6. ESCALA PARA EVALUACION DE
LA SATISFACTORIEDAD

La Satisfactoriedad fue una de las va-
riables que se determind medir dentro del
Modelo Analitico desarrollado, dado que
permite evaluar, junto con una medida de
la satisfaccion laboral, el grado de ajuste
ocupacional o laboral de una persona. Este
ajuste o desajuste se constituye en un factor
protector o de riesgo psicosocial respecti-
vamente, que es importante examinar por
razén de sus efectos en la persona y en la
organizacion.

El término de Ajuste Ocupacional se
utilizé inicialmente por Becker y Carper
(1956) para referirse a la medida en que




Tabla No. 39. Resultados de los andlisis de confiabilidad version final.

Confiabilidad
Base de Datos A

Confiabilidad
Base de Datos B

Alfa de Cronbach Dos mitades

Alfa de Cronbach Dos mitades

Empleabilidad 77
Ascensos .69
Reconocimiento de Méritos .67
Desarrollo Técnico .59

.83 .81 .85
.63 72 .68
.60 .63 .59
51 .64 .56

una persona logra identificarse con su ocu-
pacion. En su concepto, esto se logra a tra-
vés de la adquisicion de habilidades propias
de tal ocupacion, adopcion de la ideologia
de la ocupacion, internalizacién de motivos
y valores propios de la ocupacion y por el
patrocinio, apoyo o apadrinamiento que se
pueda recibir de la comunidad ocupacional.
Para estos autores la ocupacién es el gre-
mio, el colegaje, la pertenencia a una pro-
fesion. En ese contexto de analisis un buen
ajuste ocupacional permite que el individuo
adopte los patrones de conducta propios de
la profesion.

Posteriormente Dawis, England y Lo-
fquist en Inglaterra (1968) utilizan el tér-
mino para referirse a otro tipo de Ajuste
Ocupacional. En este caso se entendi6 la
ocupacion como la actividad laboral que
realiza una persona en su cargo en una or-
ganizacion especifica. El ajuste se enten-
dié como el grado de convergencia entre
la satisfaccion del empleado con la tarea y
demas condiciones laborales y la satisfacto-
riedad, es decir, el grado de satisfaccion de
la organizacidn, expresado por sus repre-
sentantes, en relacion con el desempefio y
la contribucién del empleado.

A pesar de que el éxito ocupacional de
una persona se puede medir por diversos in-
dicadores objetivos como el nivel salarial,
las promociones o diversas medidas de su
eficiencia y eficacia, advierte Super (1968)
que también es esencial poderlo evaluar
mediante la expresion de los afectos y es-
tados emocionales que se suscitan entre los
protagonistas de la experiencia laboral.
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Evaluar la Satisfactoriedad es, ademas
de un insumo para estimar el ajuste ocupa-
cional de una persona, una oportunidad de
identificar las reacciones afectivas que un
trabajador suscita en la persona con auto-
ridad que lo tiene a cargo, usualmente su
jefe. La satisfaccion o insatisfaccion de un
jefe con su colaborador afecta la evalua-
cion del desempetio, el reconocimiento y la
retroinformacion que le provea, la manera
de tratarlo en el trabajo, el desarrollo que
le permita y hasta el aprecio que le mani-
fiesten sus compaieros de trabajo (Cirino,
1993; Hasucha, Hezlet & Schneider, 1993;
Toro, 2004). Estos efectos y muchos otros
que se pueden derivar de la satisfaccion
del jefe con su colaborador constituyen
un agente psicosocial con muy apreciables
efectos tanto individuales como organiza-
cionales.

En lo referente al ajuste ocupacional
conviene destacar que este puede ser un
indicador importante de armonia o con-
vergencia entre los intereses ocupacionales
de la persona y los de la organizacion en
relacion con la persona. Tal armonia resul-
ta ser claramente un factor protector que
puede promover satisfaccion de las partes,
compromiso, buena disposicion reciproca y
motivacion. Por contraste, un bajo nivel de
ajuste ocupacional es una condicion de ries-
g0 por cuanto puede asociarse a desconten-
to de uno u otro protagonista o de ambos,
lo que facilmente conduce a dificultades en
la relacion jefe colaborador, bajo compro-
miso, acoso psicoldgico o atn actuaciones
hostiles o agresivas.




A pesar de que la satisfactoriedad es
un concepto con alguna relevancia teérica
a mediados del siglo pasado, se considerd
que era importante retomarlo aqui en el
contexto amplio del analisis del riesgo psi-
cosocial. La escala que aqui se disefio per-
mite obtener una evaluacioén general de la
satisfactoriedad, entendida como el grado o
nivel de satisfaccion del jefe con las actua-
ciones laborales y sociales de su colabora-
dor en la organizacion. Esta medida permi-
tird, ademas de poder calcular un indicador
de Ajuste Ocupacional, entender diversos
aspectos de la relacion jefe-colaborador,
que son claves en la comprension del ries-
go y de los protectores psicosociales, como
por ejemplo liderazgo o acoso psicoldgico.

Con base en esta conceptualizacion se
procedio a hacer el disefio del Instrumento
que contd con 15 reactivos que describen
desempeiios especificos de un colaborador,
para los cuales el jefe evaluador debe ex-
presar su nivel de satisfaccion en términos
de una escala de tipo Likert de 6 puntos con
extremos entre (1) Muy descontento y (6)
muy satisfecho. No se previaron variables
o factores en el disefio de este instrumento.

Analisis de discriminacion de los items

A continuacion se presentan las estadis-
ticas descriptivas de los reactivos en las ba-
ses de datos A y B, realizados por separado
y con fines de verificacion.

Puede apreciarse en las Tablas No. 40
y 41 que los jefes encuestados tendieron a
mostrar niveles altos de satisfaccion con
los reactivos referidos a la realizacion de
las tareas por parte de sus colaboradores,
lo que hace que estos reactivos muestren
una muy baja capacidad de discriminacion.
Esto obedece a que cuando un mando tra-
baja con personas debidamente selecciona-
das, evaluadas, capacitadas y experimenta-
das para el trabajo tendera a experimentar
mayor satisfaccion con su desempeiio. No
obstante, esta no sera la situacion cuando
los procesos de Gestion Humana no son
adecuados o simplemente no se dan, como
suele ocurrir en algunas empresas medianas
y pequenas. El resultado obtenido es conse-
cuencia de contar con una muestra que no
fue al azar sino por disponibilidad y tomada
en empresas muy cuidadosas en el manejo
de los asuntos de su personal.

Tabla No. 40. Promedios y Desviaciones de cada uno de los reactivos (Base de datos 4)

1 2 3 4 5 6

8 9 10 11 12 13 14 15

Viélidos 558 557 557 558 558 558 558 558 557 558 558 558 558 557 55
Perdidos 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1
Media 5,22 526 520 523 5,18 524 5,19 527 4,76 543 538 528 494 490 438
Desv. tip. 921 ,873 ,929 ,882 873 ,860 ,899 918 1,504 ,938 ,788 930 1,290 1,378 1,52
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Méximo 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

8

9
0
1
6

Tabla No. 41. Promedios y Desviaciones de cada uno de los reactivos (Base de datos B)

1 2 3 4 5 6

8 9 10 11 12 13 14 15

Validos 597 597 596 595 597 597 597 597 597 597 597 597 597 597 597
Perdidos 0 0 1 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 525 530 5,27 527 524 528 524 534 479 548 541 537 496 493 495
Desv. tip. 905 ,869 ,856 ,868 ,863 ,800 ,890 ,833 1,480 ,832 ,805 ,800 1,336 1,410 1,403
Minimo 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1

Méximo 6 6 6 6 6 6

6 6 6 6 6 6 6 6




Tres reactivos (13, 14, 15) cuyo conte-
nido se refiere a comportamientos de inci-
vilidad mostraron un nivel aceptable de dis-
criminacion. Estos se refieren a conductas
sociales en el trabajo sobre las cuales es di-
ficil encontrar uniformidad entre las perso-
nas. Este resultado refuerza la idea de que
los jefes evaluadores tendieron a estar mas
satisfechos con el desempeifio de tarea y un
poco menos con el comportamiento social
de sus colaboradores, lo que explica la di-
ferencia en la discriminacion de estos reac-
tivos y los referidos a la tarea. Se considera
que, por lo pronto, no se deben eliminar ni
modificar estos reactivos, a menos que asi
lo sugieran los demas analisis que se les ha-
ran a continuacion.

Correlaciones Item-test

Los analisis factoriales pusieron en evi-
dencia la existencia de tres factores, que no
se previeron en el disefio inicial del instru-
mento. Por tal razon se llevan a cabo los
analisis de correlacion teniendo en cuen-
ta que cada item se ubico en uno de los
tres factores referidos. Como en los casos
precedentes, se calcularon las correlacio-
nes entre cada item y la puntuacién de su
respectiva variable en cada una de las dos
muestras por separado. Estos resultados se
presentan en las tablas siguientes.

Todos los reactivos de las dos variables
mostraron correlaciones altas y significati-
vas, lo que permite asumir que existe una
buena afinidad tematica entre los distintos
elementos que evaliian cada variable, a pe-
sar de no ser del todo apropiada su discri-
minacion, como ya se concluyo6 en el anali-
sis precedente.

Validez de Construccion

Para exploran la validez de construc-
cion se procedio a realizar un Analisis Fac-
torial, explorando varios métodos que no
mostraron agrupamientos con sentido. No
obstante, por la utilizacion del método de
Minimos Cuadrados Generalizados y Nor-

215

Tabla No. 42. Resultados de las
Correlaciones ltem-Test -Base A-

Variable items r

1 .86*

2 .88*

.. 3 87*
Productividad 4 83
5 .88*

6 B1*

7 J72%

8 84

Cumplimiento de Normas 10 2%
11 83*

12 .80*

9 84%*

R 13 .88*
Civilidad 14 90*
15 .86*

* Significativa a .01

Tabla No. 43. Resultados de las
Correlaciones Item-Test -Base B-

Variable items r
1 87*
2 .89*
3 .84%*
Productividad 4 82%
5 90*
6 81*
7 57*
7 .76*
8 85%
Cumplimiento de Normas 10 J72%
11 85%
12 78%*
9 .84%*
R 13 .90*
Civilidad 14 90*
15 .86*

* Significativa a .01

malizacion Oblimin con Kaiser se logrd
encontrar una estructura que identifico tres
agrupamientos muy claros y consistentes.
Estos tres factores explicaron el 65.6% de
la varianza de los datos en la muestra A. La
Tabla 44 presenta la conformacion factorial
hallada en el andlisis exploratorio.




En el analisis factorial confirmatorio
(Tabla 45) se encontrd el mismo patrén de
tres variables que explicaron en conjun-
to el 66% de la varianza de los datos. Se
encontrd también una bondad de ajuste de
los datos al conjunto factorial significativa
a .000. EI comportamiento factorial de los
datos fue muy bueno en las dos muestras.
En cada variable los reactivos se ubicaron
con pesos factoriales altos, lo que es evi-
dencia de su calidad, junto con las correla-
ciones item-test.

Los analisis previos mostraron la exis-
tencia de tres factores que se denominaron:
1. Satisfaccion con la Productividad, por

referirse al grado de satisfaccion del

jefe con la eficiencia en el desempefio

y el logro de resultados del colaborador

evaluado.

2. Satisfaccion con el Cumplimiento de
Normas. Refleja el grado de satisfac-
cion del jefe con el ajuste de la perso-
na evaluada a las normas y politicas de
empresa.

3. Satisfaccion con la Civilidad. Alude al
grado de satisfaccion del jefe con com-
portamientos de seguridad, respeto y
autoconciencia del colaborador.

El item 7 cambié de factor entre una
evaluacion y la otra. No obstante su con-
tenido es mas afin al factor Civilidad que
al factor Productividad en el que se ubicod
en el segundo analisis con un peso factorial
bastante bajo. Se decide conservarlo en el
factor inicial (Civilidad).

Andalisis de la confiabilidad

Se examind también la confiabilidad
del instrumento en las dos muestras y se
encontraron los resultados que aparecen en
las Tablas 46 y 47. Los diversos calculos
de la confiabilidad mostraron niveles muy
positivos.

En conclusién, se decide mantener el
instrumento en las mismas condiciones de
su version inicial. Todos sus datos son po-
sitivos con excepcion de su capacidad de
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Tabla No. 44. Factores encontrados en
Andalisis Factorial Exploratorio Matriz de

Configuracion.
Base de datos A.
Factor
1 2 3

1,784

2,881

3 ,888

4 720

5 ,810

6 ,556

7,302

8 -,658
9 -,670

10 -,445
11 -,975
12 -,673
13 -,926

14 -,983

15 -,696

Tabla No. 45. Factores encontrados en
Andalisis Factorial Confirmatorio
Matriz de Configuracion.

Base de datos B.
Factor

1 2 3
1 ,898
2,892
3 872
4 630
5 ,755
6 ,594
7 ,447
8 ,605
9 -,672
10 572
11 ,903
12 ,706
13 -,948
14 -,957
15 -,663

discriminacion, fuertemente afectada por
las condiciones positivas de la muestra. No
obstante debera hacerse seguimiento a la




Tabla No. 46 Resultados de los andlisis de
confiabilidad de las dos muestras (Base A).

Variable Alfa  Dos Mitades
Satisfaccion con la 93 .89
Productividad

Satisfaccion con el .84 .84
Cumplimiento de Normas

Satisfaccion con la Civilidad .89 92
Satisfactoriedad 91 1

Tabla No. 47. Resultados de los andlisis de
confiabilidad de las dos muestras (Base B).

Variable Alfa  Dos Mitades
Satisfaccion con la .92 91
Productividad
Satisfaccion con el .85 .86
Cumplimiento de Normas
Satisfaccion con la .90 .92
Civilidad
Satisfactoriedad .92 77

discriminacion en proximos analisis psico-
métricos, para los cuales conviene incluir
en la muestra a personas mal calificadas en
su desempeflo para observar la capacidad
del instrumento para detectar la satisfac-
cion o insatisfaccion de los jefes con tales
personas.

7. ESCALA PARA EVALUACION DEL
DESEMPENO

En general se considera en la literatura
que el término desempeiio hace referencia
a la accidn o acciones que una persona rea-
liza con la intencion de obtener un efecto,
una consecuencia o un resultado particular
(Rothwell, Hohne & King, 2000; Chevalier,
2007; Toro, 2002). Esta determinado de
manera directa por los conocimientos, ha-
bilidades y condiciones motivacionales de
la persona (Ajzen & Fishbein, 1980; Toro
& Cabrera, 1985; Toro, 1984). También
estd determinado, pero de manera indirecta,
por el contexto del trabajo, la cultura y otras
condiciones estables de la personalidad del
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individuo (Rothwell, Hohne & King, 2000;
Toro, 2002).

Dentro del modelo analitico propuesto
en este estudio se considera que el des-
empefio laboral de las personas es, aparte
de un factor psicosocial, una realidad que
refleja y evidencia efectos positivos o ne-
gativos causados por las particularidades
de la personas, por el contexto en el que se
desenvuelven o por las percepciones que
elaboran acerca de sus circunstancias la-
borales. Resulta importante evaluar el des-
empefio laboral de las personas para poder
detectar su calidad. El desempefio laboral
de las personas es la causa de su eficien-
cia, efectividad y productividad laboral y
la productividad organizacional es también
efecto, parcial pero importante, del desem-
pefio de las personas y los equipos de tra-
bajo (Toro, 2002). Las grandes o modestas
contribuciones que una persona realiza para
la empresa son consecuencia de su desem-
pefio laboral.

Para el propdsito se disefid un instru-
mento que busca explorar la valoracion que
el jefe inmediato hace a un conjunto de in-
dicadores conductuales del desempefio de
sus colaboradores, relativos a la tarea, las
metas, las normas y las relaciones sociales
en el trabajo. Este instrumento puede utili-
zarse en el caso en que la organizacion no
cuente con un sistema debidamente valida-
do y confiable para evaluar el rendimiento
de su personal. Esta disefiado para obtener
una medida genérica del desempeiio labo-
ral de personas en diferentes ocupaciones,
niveles de responsabilidad o contextos de
trabajo.

Con base en esta conceptualizacion se
disefi6 un Instrumento que cont6 con 15
reactivos que describen desempefios labo-
rales y sociales especificos, para los cuales
el jefe evaluador debe expresar su valora-
cion en los términos de una escala de tipo
Likert de 6 puntos con extremos entre (1)
Nunca lo hace y (6) Todo el tiempo lo hace.
Su estructura de contenido se ilustra con




los siguientes reactivos tomados del instru-

mento analizado.

1. Logré los resultados que estaba com-
prometido a alcanzar.

2. Hizo uso correcto de las facilidades de
que dispone para el trabajo.

3. Dio cumplimiento a las normas que re-
gulan su trabajo.

4. Trat6 con respeto a las demas personas
en su trabajo.

Analisis de discriminacion de los items

Para su evaluacion psicométrica se rea-
lizaron las mismas operaciones reportadas
en relacion con los instrumentos preceden-
tes, replicandolas en dos muestras indepen-
dientes.

A continuacion se presentan los resul-
tados esenciales del andlisis psicométrico
realizado.

Tabla No. 48. Promedios y Desviaciones de cada uno de los reactivos.

Base de Datos A Base de Datos B

N Min. Max. Media D.T. N Min. Max. Media D.T.
1 551 1 6 519 ,880 1 591 2 6 526 837
2 551 2 6 526 ,824 2 591 2 6 530 806
3 551 2 6 5,13 926 3 590 2 6 5,16 887
4 549 2 6 526 ,865 4 588 2 6 527 802
5 551 1 6 514 852 5 590 1 6 517 .,829
6 551 2 6 523 71 6 590 2 6 522 808
7 551 2 6 517 865 7 590 2 6 518 .,862
8 550 1 6 527 819 8 588 1 6 528 .,829
9 551 1 6 2,02 1,342 9 591 1 6 2,06 1,352
10 548 1 6 546 881 10 589 1 6 545 873
11 547 2 6 536 755 11 589 1 6 534 786
12 547 2 6 526 ,858 12 588 2 6 533 .79
13 551 1 6 1,95 1,226 13 591 1 6 1,9 1,265
14 551 1 6 1,89 1,131 14 590 1 6 1,89 1,164
15 551 1 6 1,92 1,295 15 591 1 6 1,92 1,321

Los resultados en las dos muestras
fueron muy similares. Mostraron un gru-
po apreciable de items con una capacidad
de discriminacidon poco conveniente. Esta
puede explicarse por que la muestra por
disponibilidad solo permitié acceso a tra-
bajadores que ya estan vinculados y que
conservan sus cargos, muy seguramente
por tener un buen desempefio. No obstante,
en todos los items fueron elegidas opciones
bajas de la escala (no solo las altas), lo cual
habla de la capacidad que tiene este instru-
mento para diferenciar entre niveles altos y
bajos de desempefio aun cuando su nivel de
deseabilidad puede ser alto.
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Correlaciones item-test

Este analisis puso en evidencia que to-
dos los reactivos correlacionan alto, positi-
vo y significativo con su respectiva variable
hecho que muestra una buena calidad de los
reactivos en este criterio y que refleja tam-
bién algo de su validez para medir la va-
riable en la que se encuentran ubicados. Es
muy similar el resultado obtenido en las dos
muestras examinadas.

Validez de Construccion

Como en los instrumentos preceden-
tes, se llevaron a cabo analisis factoriales,
exploratorio con la base de datos A y con-




Tabla No. 49. Resultados de las
Correlaciones ltem-Test -Base A-

Variable ftems r

1 87*

2 .89%*

.. 3 85%
Productividad 4 R4
5 .89%*

6 81

7 T7*

8 84

Cumplimiento de Normas 10 .67*
11 .86*

12 J72%

9 B1*

o 13 83*
Civilidad 14 e
15 82%*

* Significativa a .01

Tabla No. 50. Resultados de las
Correlaciones Item-Test -Base B-

Variable ftems r

1 .89*

2 .89*

.. 3 .82%
Productividad 4 4%
5 .89*

6 .83*

7 J12%

8 .83*

Cumplimiento de Normas 10 .69%*
11 .86*

12 .80*

9 81*

. 13 .86*
Civilidad 14 86*
15 81%]

* Significativa a .01

firmatorio con la base de datos B, cuyos
resultados se presentan en las tablas 51 y
52, a continuacion. Se empled el método de
Factorizacion de Imagen dado que después
de varios intentos de hallar una estructura
factorial clara con otros métodos, solo en
este caso se encontraron factores que coin-
cidian con los contenidos que se trataron de
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explorar en el disefio inicial del instrumen-
to, a saber, los mismos de satisfaccion.

Tabla No. 51. Analisis Factorial
Exploratorio mediante Factorizacion de
Imagen y Rotacion Varimax.

Matriz Rotada
Factor
1 2 3

1 78

2 ,80

3 ,73

4 ,70

5 78

6 ,65 42

7 44 ,50

8 44 ,61

9 61
10 ,36

11 ,36 ,66

12 ,62

13 71
14 ,73
15 ,66

Se encontraron tres factores que expli-
caron el 56.15% de la varianza en el anali-
sis exploratorio y el 56.36% en el analisis
confirmatorio. Estos estan compuestos por
las mismas agrupaciones de items que apa-
recen en la verificacion del instrumento de
Satisfactoriedad. Al respecto conviene acla-
rar que los instrumentos de Satisfactoriedad
y Evaluacion del Desempefio estan consti-
tuidos por los mismos reactivos pero con
opciones de calificacion diferentes. Estos
resultados indican entonces la presencia de
variables similares en ambos instrumentos,
en este caso relacionadas con la percepcion
de desempefio y en el de satisfactoriedad
con el nivel de satisfaccion que eso genera
en el Jefe (Calificador).

Aparecen claramente conformados los
factores Productividad (1) y Civilidad, que
en el analisis exploratorio (primero) se ubi-
ca en el factor 3 y en el analisis confirmato-
rio se ubica en el factor 2. El tercer factor,




denominado Cumplimiento de Normas,
también aparece cambiando de ubicacion.
En el primer analisis figura como factor (2)
y en el segundo como factor (3). Indepen-
dientemente de su posicion, es importante
observar que este factor no es tan claro y
definido como apareci6 en la escala de sa-
tisfactoriedad. Por tal razén es indispen-
sable modificar los reactivos que puntuan
en factores distintos de Cumplimiento de
Normas para eliminar los contenidos que
los asocian a otros factores. Por tal razon se
elabora una nueva redaccion de los items 7,
8, 11 y 12, cuya mejora debera verificarse
en un nuevo analisis.

Tabla No. 52. Andlisis Factorial
Exploratorio, Factorizacion de Imagen
vy Rotacion Varimax. Base de Datos -B-

Matriz Rotada
Factor

1 2 3
1 ,80
2 ,79
3 ,70
4 71 ,30
5 ,78
6 ,69 37
7 1 37
8 48 ,58
9 ,61
10 41
11 ,36 ,67
12 32 64
13 ,78
14 79
15 ,63

Los analisis previos mostraron la exis-
tencia de tres factores que se denominaron:

Productividad. Frecuencia con que el
evaluador estima que el evaluado ha dado
cumplimiento a las responsabilidades y re-
sultados asignados en el trabajo durante los
ultimos meses.

Cumplimiento de Normas. Frecuencia
con que el evaluador estima que el eva-

220

luado ha dado cumplimiento a las normas,
politicas y principios de actuacion estable-
cidos en la empresa.

Civilidad. Frecuencia con que el eva-
luador ha observado en su colaborador
comportamientos de seguridad, respeto y
autoconciencia.

Del promedio de estas variables se pue-
de obtener un Indicador General de desem-
pefio laboral.

Analisis de la confiabilidad

El analisis de la confiablidad de las sub-
escalas y de la escala total mostrd niveles
altos y muy convenientes de confiabilidad,

segun puede apreciarse en las Tablas 53 y
54.

Tabla No. 53. Resultados de los analisis
de confiabilidad de las subescalas y de la
escala total

(Base de datos A).

Variable Alfa  Mitades
Productividad 93 91
Cumplimiento de Normas .85 .82
Civlidad .84 .87
Evaluacion General .90 81

Tabla No. 54. Resultados de los analisis
de confiabilidad de las subescalas y de la
escala total

(Base de datos B).
Variable Alfa Mitades
Productividad 93 91
Cumplimiento de Normas .83 .82
Civlidad .85 .87
Evaluacion General (Total) .88 .82

Los analisis precedentes ponen en evi-
dencia que este instrumento evaluativo sa-
tisface bien los criterios de calidad de los
items reflejados a través del andlisis de las
correlaciones item-test y, parcialmente, de
su peso factorial. También su confiabilidad
resulta muy conveniente al superar con hol-




gura los valores minimos aceptables (.70).
No obstante es preciso tener en cuenta que
la discriminacion de un buen niimero de
items es deficiente, por tratarse de muestras
tomadas por disponibilidad, entre personas
que se encuentran laborando, y que han
pasado por procesos de seleccion y capa-
citacion que garantizan niveles positivos de
desempeio. Tres reactivos se modificaron
para conseguir que el factor Cumplimiento
de Normas no se mezcle con los otros dos
y permita una medida mas nitida y precisa.
En consecuencia se acepta este instrumento
para evaluacion de tres elementos del des-
empefio laboral de una persona, con la con-
dicion de que se verifique la mejora en el
factor deficiente en una proxima evaluacion
psicométrica.

DISCUSION
A partir de este conjunto de analisis se
pudo detectar la existencia de varios facto-

res, algunos de los cuales estaban previs-
tos en el diseflo de los instrumentos y otros
aparecieron como hallazgos importantes.
De este modo los instrumentos creados
para evaluar consecuencias claves de los
distintos FP sobre las personas permitiran
abordar la medicion de tales efectos, de la
manera como se previd en la construccion
del modelo conceptual (Toro, et al., 2010),
es decir, sobre la salud, el bienestar, el des-
empefio y el desarrollo o crecimiento psi-
cologico. La Tabla No. 55 compendia estos
hallazgos y muestra la relacion de cada ins-
trumento y sus factores con las consecuen-
cias previstas en el modelo conceptual.

En general se obtienen evidencias cuan-
titativas de la validez de estos instrumentos
y de su confiabilidad, mediante el empleo
de los métodos de la psicometria clasica.
Sin embargo, en algunos casos no se obtu-
vieron niveles adecuados de confiabilidad.
Consideramos que este resultado puede ex-

Tabla No. 55. Variables del modelo conceptual, instrumentos de diagnostico
vy dimensiones o factores que evaluan.

Variables del Modelo Instrumentos Dimensiones que Explora
. Agotamiento Psicologico
Salud Percepcion General de la Salud . Sintomas Fisicos

. Sintomas Psicosomaticos

Sélo satisfaccion general

. Satisfaccion General con el

Trabajo.
. Interferencia
Bienestar . Bienestar Extra-laboral. . No Interferencia
. Positiva
. Valoracion del Trabajo. . Negativa
. General
. < . Productividad
. Evaluacion del Desempeiio _ Cumplimiento de Normas
. Civilidad.
Desempefio
. . . Con Productividad
- Satisfactoriedad . Con Cumplimiento de Normas
. Con Civilidad
. Ascensos
Desarrollo Ocupacional . Desarrollo Técnico
Desarrollo

Empleabilidad

. Reconocimiento de Méritos
. Empleabilidad




plicarse por un numero reducido de reac-
tivos disponibles para medir una variable
(Nunnally & Bernstein, 1995). Por esta
razon se decidid, en tales casos, adicio-
nar reactivos nuevos a esas variables para
buscar una mejora en su confiabilidad. No
obstante, deberd repetirse el andlisis psico-
métrico con nuevas muestras para verificar
si ocurre la mejora esperada.

También se registraron deficiencias en
los indicadores de Discriminacion de los
items de varios instrumentos. Estos resulta-
dos muestran tendencias importantes de las
personas de la muestra a responder mayo-
ritariamente en uno de los extremos de la
escala de medida. Esto reduce la capacidad
del reactivo para atraer elecciones hacia to-
dos los valores de la escala de medida, lo
que reduce su posibilidad de identificacion
de los diferentes grados de manifestacion
de la variable examinada. Consideramos
que este requisito psicométrico es menos
critico en instrumentos de auto-reporte y
de autoevaluacion, como los que aqui de-
sarrollamos, que en pruebas de habilidades
o de conocimientos. Sin embargo, es ne-
cesario mejorar los reactivos que estuvie-
ron deficientes en este criterio de calidad.
Consideramos que esta limitacion obedece
principalmente a que las muestras del es-
tudio estuvieron conformadas por perso-
nas vinculadas al trabajo en organizacio-
nes eficientes, debidamente organizadas
en sus procesos de Gestion Humana. Esta
deficiencia se puede mejorar obteniendo
muestras mas heterogéneas, es decir, que
incluyan personas excelentes y deficientes,
previamente identificadas, de modo que se
puedan repartir sus valoraciones en todos
los componentes numéricos de las escalas
de medida. Esto debera hacerse en proxi-
mas evaluaciones de los instrumentos.

Por contraste, se logré encontrar y des-
agregar algunas dimensiones que estan la-
tentes en las medidas generales de varios
instrumentos. Estos hallazgos surgieron
en las pruebas de Percepcion General de la
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Salud, Bienestar Extra-laboral, Valoracion
del Trabajo, Evaluacion del Desempeiio,
Satisfactoriedad y Desarrollo Ocupacional.
Estos nuevos elementos analiticos hacen
mas rica la medida que arroja la prueba y
permite miradas mas minuciosas y sutiles
de los constructos evaluados.

CONCLUSIONES

Este conjunto de instrumentos de me-
dida y evaluacién muestra, en un primer
intento de validacién, que cuenta con con-
diciones de validez y de confiabilidad con-
venientes, aunque en algunos casos deberan
mejorarse tales condiciones para obtener un
cumplimiento mas riguroso de sus criterios
de calidad. Deberan practicarse algunos
nuevos analisis con muestras mas heterogé-
neas para verificar si se obtienen mejoras
en los aspectos deficientes de la discrimina-
cion o de la confiabilidad en algunos de los
instrumentos. Por lo pronto, consideramos
que los datos obtenidos en estos estudios
evidencian que podemos estar en el camino
correcto para obtener medidas técnicamen-
te apropiadas de los efectos de los FP que
consideramos claves en esta investigacion.
Estos instrumentos permiten un buen punto
de partida evaluativo, que podra irse mejo-
rando en aplicaciones y analisis sucesivos.

Por otra parte, resulta altamente con-
veniente poder contar con herramientas
psicométricas que han permitido operacio-
nalizar los constructos del modelo teodrico
propuesto. Estos instrumentos permiten
concretar en criterios y datos cuantitativos
el amplio niimero de factores de riesgo y
factores protectores que la norma colom-
biana exige evaluar (Minproteccion, 2008)
y que el saber cientifico requiere medir. La
informacion obtenida de manera rigurosa,
valida y objetiva permitira orientar las ac-
ciones remediales y de prevencion, en el
campo importante de la salud ocupacional.

Estos instrumentos y el contexto analiti-
co que ofrece el modelo propuesto constitu-
yen materias primas a partir de las cuales se




podran desarrollar nuevos saberes sobre la
realidad psicosocial del trabajo. El caracter
heuristico del modelo propuesto abre mu-
chas perspectivas de analisis y posibilida-

des de relacionar unas y otras variables para
ir descubriendo relaciones de influencia y
de causalidad entre los FP, invisibles e in-
sospechadas.
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