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NTP 443, resumiendo algunos apartados contenidos en

la aplicacion informatica correspondiente.”
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Las NTP son guias de buenas practicas. Sus indicaciones no son obligatorias salvo que estén recogidas en una disposicion
normativa vigente. A efectos de valorar la pertinencia de las recomendaciones contenidas en una NTP concreta es conveniente

tener en cuenta su fecha de edicion.

1. BASES TEORICAS. LOS FACTORES
PSICOSOCIALES

El concepto tedrico de factores psicosociales fue definido
por el comité mixto OIT/OMS en 1984 ' como “aquellas
condiciones presentes en una situacion de trabajo, rela-
cionadas con la organizacion, el contenido y la realizacién
del trabajo susceptibles de afectar tanto al bienestar y la
salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como
al desarrollo del trabajo.”

Esta definicion ha sufrido diversas revisiones, mante-
niéndose, sin embargo, el concepto de interaccion entre
trabajo y persona. Asi, por ejemplo, podemos citar la revi-
sion de Cox y Griffiths 2 en la que se definen los factores
psicosociales como “aquellos aspectos del disefio y la
organizacion del trabajo, y sus contextos sociales y orga-
nizativos, que pueden causar dafo psicoldgico o fisico”.

Dadas las variables que comprenden (disefio y conte-
nido de las tareas, funciones desarrolladas, relaciones
interpersonales en el trabajo...) es comun utilizar las
expresiones “organizacion del trabajo” y “factores orga-
nizativos” como equivalentes de la expresion “factores
psicosociales” para hacer referencia a las condiciones de
trabajo que pueden influir en el estado de salud. ®

El impacto sobre la salud debido a una situacién psico-
social inadecuada puede afectar a los diversos niveles de
salud: alteraciones fisiologicas (enfermedades cardiovas-
culares, alteraciones gastrointestinales, afecciones cu-
téneas...), psicologicas (alteraciones de la conducta, de
las capacidades cognitivas...) o0 emocionales, y pueden
darse directamente o estar mediatizados por una situa-
cion de estrés o por la interaccidn con otros factores (por
ejemplo, el entorno fisico).

Para el estudio de los factores psicosociales y el estrés
laboral existen distintos enfoques tedricos, siendo un ele-

* La aplicacion puede ser descargada desde la pdgina web
del INSHT: http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuite-
m.1f1a3bc79ab34c578¢c2e8884060961ca/?vgnextoid=41827a
b2e3d03210VgnVCM1000000705350aRCRD&vgnextchannel
=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8cORCRD

mento comun la relacion mutua entre el contexto laboral
y la persona. “Los problemas sobre la salud aparecen
cuando las exigencias del trabajo no se adaptan a las ne-
cesidades, expectativas o capacidades del trabajador”. 4

Las consecuencias perjudiciales, por otra parte, no se
dan sdlo sobre las personas sino también sobre la orga-
nizacion, reflejandose en un aumento del absentismo o la
conflictividad laboral, abandonos voluntarios de la empre-
sa por parte de los trabajadores, baja productividad, etc.

Por otra parte, debemos destacar que los resultados
de la interaccion entre trabajo y persona pueden ser posi-
tivos, si la persona tiene ocasién de desarrollar sus capa-
cidades. De ello se desprende que una caracteristica que
diferencia los factores psicosociales de otras condiciones
de trabajo es que, si bien son potencialmente factores de
riesgo, un objetivo preventivo ha de ser no su eliminacion
o reduccion sino su optimizacion, a fin de evitar los efec-
tos adversos y promover sus efectos beneficiosos.

Las reacciones frente a una determinada situacion psi-
cosocial no son las mismas para todos los trabajadores,
sino que ciertas caracteristicas propias de cada trabaja-
dor (personalidad, necesidades, expectativas, vulnera-
bilidad, capacidad de adaptacién, etc.) determinaran la
magnitud y la naturaleza tanto de sus reacciones como
de las consecuencias. Asi pues, los factores psicosocia-
les pueden afectar a la motivacion y a la satisfaccion en
el trabajo y generar estrés dependiendo de la percepcion
que el trabajador tenga de ellos y de sus capacidades
para hacerles frente o darles respuesta. Es decir, que la
realidad psicosocial hace referencia no sélo a las condi-
ciones que objetivamente se dan sino también a como
son percibidas y experimentadas por el individuo. Por
ello, en el andlisis de una situacion, ademas de conocer
cuales son las caracteristicas de trabajo, es preciso co-
nocer la percepcion que de ellas tienen los trabajadores.

El método que se presenta ha sido editado por el
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(INSHT), en formato AIP (Aplicacién Informatica para la
Prevencion), con la denominacion de F-Psico. Método de
Evaluacién Factores Psicosociales. Se trata de la version
revisada y actualizada del Método de Evaluacion de Fac-
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tores Psicosociales del INSHT. Transcurridos los afios
desde la primera version, se ha procedido a una puesta al
dia que tiene en consideracion nuevas exigencias del tra-
bajo y, por ello, nuevos factores de riesgo. El F-Psico esta
disenado para ser administrado de manera informatizada,
pudiendo también ser aplicado en papel. La AIP contiene
el cuestionario, el programa informatico para la obtencion
de los distintos perfiles e instrucciones detalladas para la
correcta utilizacion del método, asi como fichas de ayuda
para la recogida de informacién previa a la evaluacion y
para la planificacion de las actuaciones preventivas.

2.DESCRIPCION DE LOS FACTORES DE
RIESGO

El método F-Psico consta de 44 preguntas, algunas de
ellas multiples, de forma que el numero de items ascien-
de a 89. Ofrece informacion sobre 9 factores: (tabla 1)

- Tiempo de trabajo (TT)

- Autonomia (AU)

- Carga de trabajo (CT)

- Demandas psicoldgicas (DP)

- Variedad/contenido (VC)

- Participacién/Supervision (PS)

- Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)

- Desempefio de rol (DR)

- Relaciones y apoyo social (RAS)

Tiempo de trabajo

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tie-
nen que ver con la ordenacién y estructuracion temporal
de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada
dia de la semana. Evalla el impacto del tiempo de trabajo
desde la consideracion de los periodos de descanso que
permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto
del tiempo de trabajo en la vida social.

Autonomia

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones
de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad indi-
vidual del trabajador para gestionar y tomar decisiones
tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de
la actividad laboral como sobre cuestiones de procedi-
miento y organizacion del trabajo. El método recoge estos
aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos
grandes bloques:

- Autonomia temporal. Se refiere a la libertad concedida
al trabajador sobre la gestion de algunos aspectos de
la organizacion temporal de la carga de trabajo y de
los descansos, tales como la eleccion del ritmo, las
posibilidades de alterarlo si fuera necesario, la distribu-
cion de los descansos durante la jornada y el disfrute
del tiempo libre para atender a cuestiones personales.

- Autonomia decisional. La autonomia decisional hace
referencia a la capacidad de un trabajador para influir
en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se mani-
fiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre las
tareas a realizar, su distribucion, la eleccion de proce-
dimientos y métodos, la resolucion de incidencias, etc.

Carga de trabajo
Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda

de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es
decir, el grado de movilizacion requerido para resolver lo

que exige la actividad laboral, con independencia de la

naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva o emocional).

Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando

hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil

(componente cualitativo).

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las
siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempos. La presion de tiempos se va-
lora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la
velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la
necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos
puntuales.

. Esfuerzo de atencion. Con independencia de la natu-
raleza de la tarea, ésta requiere que se la preste una
cierta atencién. Esta viene determinada tanto por la
intensidad y el esfuerzo de atencién requeridos para
procesar las informaciones que se reciben en el cur-
so de la actividad laboral y para elaborar respuestas
adecuadas como por la constancia con que debe ser
mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo
atencional pueden verse incrementados en situacio-
nes en que se producen interrupciones frecuentes,
cuando las consecuencias de las interrupciones son
relevantes, cuando se requiere prestar atencion a mul-
tiples tareas en un mismo momento y cuando no existe
previsibilidad en las tareas.

« Cantidad y dificultad de la tarea. La cantidad de traba-
jo que los trabajadores deben hacer frente y resolver
diariamente es un elemento esencial de la carga de
trabajo, asi como la dificultad que supone para el tra-
bajador el desempefio de las diferentes tareas.

Demandas psicologicas

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de
las distintas exigencias a las que se ha de hacer frente
en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza
cognitiva y de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas se definen segun el grado de
movilizacion y de esfuerzo intelectual al que debe hacer
frente el trabajador en el desempeno de sus tareas (pro-
cesamiento de informacidn del entorno o del sistema de
trabajo a partir de conocimientos previos, actividades de
memorizacidn y recuperacion de informacion de la me-
moria, de razonamiento y busqueda de soluciones, etc.).
De esta forma, el sistema cognitivo se ve comprometido,
en mayor o menor medida, en funcién de las exigencias
del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de infor-
macién y conocimiento, demandas de planificacion, toma
de iniciativas, etc.

Se producen exigencias emocionales en aquellas si-
tuaciones en las que el desempefo de la tarea conlleva
un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador
puede sentir. Con caracter general, tal esfuerzo va dirigi-
do a reprimir los sentimientos o emociones y a mantener
la compostura para dar respuesta a las demandas del
trabajo, por ejemplo, en el caso de trato con pacientes,
clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede tam-
bién, en ocasiones, ser realizado dentro del propio en-
torno de trabajo; hacia los superiores, subordinados,etc.

Las exigencias emocionales pueden derivarse también
del nivel de implicacién y compromiso con las situaciones
emocionales que se derivan de las relaciones interperso-
nales que se producen en el trabajo y, de forma especial,
de trabajos en que tal relacién tiene un componente emo-
cional importante (personal sanitario, docentes, servicios
sociales, etc.). Otra fuente de exigencia emocional es la
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exposicion a situaciones de alto impacto emocional, aun
cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

Variedad / contenido del trabajo

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo
tiene un significado y utilidad en si mismo, para el traba-
jador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad
en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y
ofertando al trabajador un sentido mas alla de las con-
traprestaciones economicas.

Este factor se evallua mediante una serie de items que
estudian en qué medida el trabajo esta disefado con ta-
reas variadas y con sentido, se trata de un trabajo impor-
tante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

Participacion / supervision

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensio-
nes del control sobre el trabajo: el que ejerce el trabajador
a través de su participacion en diferentes aspectos del
trabajo, y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador
a través de la supervision de sus quehaceres.

Asi, la “participacion” explora los distintos niveles de
implicacion, intervencidn y colaboracion que el trabajador
mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la
organizacion.

La “supervisién” se refiere a la valoracién que el traba-
jador hace del nivel de control que sus superiores inme-
diatos ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucién
del trabajo.

Interés por el trabajador / compensacion

El interés por el trabajador hace referencia al grado en
que la empresa muestra una preocupacion de caracter
personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestio-
nes se manifiestan en la preocupacion de la organizacion
por la promocién, formacién, desarrollo de carrera de sus
trabajadores, por mantener informados a los trabajadores
sobre tales cuestiones, asi como por la percepcion tanto
de seguridad en el empleo como de la existencia de un
equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compen-
sacién que por ello obtiene.

Desempeiio de rol

Este factor considera los problemas que pueden derivar-
se de la definicidon de los cometidos de cada puesto de
trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales:

- La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién
de funciones y responsabilidades (qué debe hacerse,
como, cantidad de trabajo esperada, calidad del tra-
bajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

- El conflicto de rol: hace referencia a las demandas
incongruentes, incompatibles o contradictorias entre si
0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético
para el trabajador.

- La sobrecarga de rol: se refiere a la asignacion de
cometidos y responsabilidades que no forman parte
de las funciones del puesto de trabajo pero que se
afaden a ellas.

Relaciones y apoyo social
El factor relaciones y apoyo social se refiere a aquellos

aspectos de las condiciones de trabajo que se derivan de
las relaciones que se establecen entre las personas en

TIEMPO DE TRABAJO (TT)

* Trabajo en sabados (item 1)

* Trabajo en domingos y festivos (Item 2)

¢ Tiempo de descanso semanal (ltem 5)
 Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

AUTONOMIA (AU)

¢ Autonomia temporal
- Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
- Distribucion de pausas reglamentarias (Item 7)
- Adopcion de pausas no reglamentarias (Item 8)
- Determinacién del ritmo de trabajo (Iltem 9)

* Autonomia decisional
- Actividades y tareas (Item 10 a)
- Distribucién de tareas (item 10 b)
- Distribucion del espacio de trabajo (Item 10 ¢)
- Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)
- Cantidad de trabajo (Item 10 e)
- Calidad del trabajo (Item 10 f)
- Resolucién de incidencias (item 10 @)
- Distribucién turnos (item 10h)

CARGA DE TRABAJO (CT)

¢ Presiones de tiempos
- Tiempo asignado a la tarea (Item 23)
- Tiempo de trabajo con rapidez (Item 24)
- Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

* Esfuerzo de atencion
- Tiempo de atencion (ltem 21)
- Intensidad de la atencion (ltem 22)
- Atencion sobre muiltiples tareas (Iltem 27)
- Interrupciones (item 30)
- Efecto de las interrupciones (Item 31)
- Previsibilidad de las tareas (item 32)

* Cantidad y dificultad de la tarea
- Cantidad de trabajo (Item 26)
- Dificultad del trabajo (Item 28)
- Necesidad de ayuda (item 29)
- Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

DEMANDAS PSICOLOGICAS (DP)

¢ Exigencias cognitivas
- Capacidades requeridas (p 33 a- 33 e)

¢ Exigencias emocionales
- Requerimientos de trato con personas (Item 33f)
- Ocultacién de emociones ante superiores (Item 34)
- Exposicion a situaciones de impacto emocional (ltem 35)
- Demandas de respuesta emocional (Item 36)

VARIEDAD/CONTENIDO (VC)

¢ Trabajo rutinario (Item 37)

« Sentido del trabajo (item 38)

¢ Contribucion del trabajo (Item 39)
 Reconocimiento del trabajo (item 40)

PARTICIPACION/SUPERVISION (PS)

« Grado de participacion (item 11)
« Control ejercido por el inmediato superior(item 12)

INTERES POR EL TRABAJADOR/COMPENSACION (ITC)

¢ Informacion proporcionada al trabajador (Item 13)
* Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)
* Valoracién de la formacion (item 42) ’
* Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (ltem 43)
» Satisfaccion con el salario (Item 44)

DESEMPENO DE ROL (DR)

* Ambigiiedad de rol (item 14)
* Conflicto de rol (Items 15 a - 15 d)
¢ Sobrecarga de rol (Item15 e)

RELACIONES Y APOYO SOCIAL (RAS)

* Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16)

* Calidad de las relaciones (item 17)

* Exposicion a conflictos interpersonales. (item 18a)

« Exposicion a situaciones de violencia (items18 b- -18d)

* Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (Item 19)

¢ Exposicion a discriminacion (Item 20)

Tabla 1. Relacion de factores
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el entorno de trabajo. Recoge este factor el concepto de
“apoyo social”, entendido como factor moderador del es-
trés, y que el método concreta estudiando la posibilidad
de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente
de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compa-
feros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo,
y la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser
origen, con distinta frecuencia e intensidad, de situacio-
nes conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas
de violencia, conflictos personales,...), ante las cuales,
las organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos
protocolos de actuacion.

3.APLICACIONES DEL METODO

La finalidad principal del método es facilitar una herra-
mienta para la identificacion y evaluacion de los factores
de riesgo psicosocial. Por tanto, su objetivo es aportar
informacion que permita el diagndstico psicosocial de
una empresa o de areas parciales de la misma.

A fin de facilitar esta tarea, el método incluye un apar-
tado en el que se describe el proceso de evaluacion e
intervencion de los factores psicosociales, en el que se
detallan las fases que deben seguirse para una correcta
evaluacion. Asimismo, contiene un apartado: “Propuestas
de mejora”, en el que se describen algunas recomenda-
ciones generales de intervencion, a modo de ayuda para
la toma de decisiones sobre las acciones de mejora que
deberan tomarse a partir de los resultados obtenidos.

De manera mas concreta, cabe destacar cinco posi-
bles aplicaciones del método de factores psicosociales:
a) Para la evaluacion de situaciones especificas: la apli-

cacion del método en un momento dado puede ser
contemplada como una “toma de temperatura” de ese
momento. Los resultados obtenidos muestran qué
magnitud y qué particularidades presentan unos deter-
minados factores psicosociales en un grupo concreto,
lo que permite realizar un diagndstico de las condicio-
nes psicosociales de ese grupo.

b) Para la localizacién de fuentes de problemas: dada
la existencia de un problema y de cara a establecer
sus posibles remedios, el método permite identificar
algunos de los ambitos en los que se esta originando
ese problema vy, asi, orientar las posteriores acciones
a emprender.

c¢) Para disefiar cambios (contenido, magnitud y direccion)
y priorizar actuaciones: de cara a llevar a cabo algunos
cambios en la organizacion para solucionar algun pro-
blema, los resultados obtenidos tras una aplicacion del
método pueden orientar tanto para establecer qué tipo
de accion ha de llevarse a cabo, como para determinar
la intensidad o la urgencia de la misma o para sefalar
el ambito (colectivo, departamento, etc.) de intervencion.
Por otra parte, los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion de este método pueden servir de orientacion
para priorizar unas acciones sobre otras.

d) Para la comparacion de un grupo en dos momentos
distintos o entre distintos grupos: debido a que los re-
sultados que ofrece el método estan estandarizados,
los datos obtenidos en una aplicacién a un grupo en
un momento dado pueden ser comparados con los
datos recogidos en otro grupo o en el mismo grupo
pero en momentos distintos. Eso permitira, por una
parte, valorar la evolucién de las condiciones psicoso-
ciales de trabajo en el tiempo o evaluar el impacto de
determinados cambios y, por otra, observar las dife-

rencias que a este nivel se dan entre distintos grupos.

e) Para tomar conciencia de la situacién: la utilizacion
del método puede contribuir a la difusién de nuevas
perspectivas acerca de la organizacion del trabajo
y a enriquecer el debate interno en la empresa con
conceptos y puntos de vista inusuales en muchas
empresas, sobre cual puede ser el origen de algunos
problemas o como abordarlos.

4. PRESENTACION DE RESULTADOS

El método ha sido concebido para obtener valoraciones
grupales de trabajadores en situaciones relativamente
homogéneas. El método presenta los resultados en dos
diferentes formatos; por un lado se ofrecen las probabili-
dades de riesgo junto con la media aritmética del colec-
tivo analizado para cada uno de los factores (Perfil Valo-
rativo) y, por otro, se ofrece el porcentaje de contestacion
de cada opcidn de respuesta de cada pregunta (Informe)
por parte del colectivo analizado.

Perfil Valorativo

Tras la obtencion de evidencias de validez y fiabilidad de
la version definitiva del instrumento F-Psico, se proce-
dié al proceso de baremacion para interpretar las pun-
tuaciones obtenidas en la administracion de la escala a
un grupo determinado. Para ello, se han transformado
las puntuaciones directas en percentiles, lo que permite
determinar distintos niveles de riesgo. Estos se sitdan
en cuatro niveles (tabla 2).

Percentil obtenido Riesgo

Percentil > P85 Muy elevado

P75 < Percentil < P85 Elevado

P65 < Percentil < P75 Moderado

Percentil < P65 Situacién adecuada

Tabla 2. Niveles de riesgo

Los cuatro tramos mencionados se presentan grafica-
mente en distintos tonos de color. Para cada factor se indi-
ca el porcentaje de trabajadores que se posiciona en cada
uno de los tramos. (Figura 1). La informacion que ofrece
el Perfil Valorativo es complementada por la informacién
del Informe. Igualmente, en el Perfil Valorativo se ofrece
para cada factor la puntuacion media del grupo evaluado.

Informe

El informe ofrece una informacion detallada de cémo se
posicionan los trabajadores de la muestra elegida ante
cada pregunta, permitiendo conocer el porcentaje de
eleccion de cada opcidn de respuesta, lo cual proporcio-
na datos acerca de aspectos concretos relativos a cada
factor.

Esta informacion puede ayudar a orientar las acciones
particulares que se han de emprender para la mejora
de un determinado factor. A fin de evitar la ausencia de
respuesta, el programa informatico ha sido disefiado de
manera que es preciso contestar a todas las preguntas
para que los datos sean archivados.

Asimismo, como informacién complementaria, se
incluye el posible rango de puntuacion de cada factor,
facilitandose para cada unidad de andlisis, la media, la
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Adecuado Mejorable Riesgo elevado Muy elevado

TT 68% L] 12% 8%  12% 15,08

AU 64% 20% 8% 8% 57,44

CT 56% L 12% 8%  24% 43,48

DP 60% 16% 12% 12% 56,52

VC 88% ® 8% 4% 16,64

PS 68% ® 16% 16% 24,12

ITC 80% ® 4% 16% 33,16

DR 64% L] 12% 12% 12% 36,80

RAS 64% ® 12% 16% 8% 23,84
Figura 1. Ejemplo de perfil valorativo
desviacion tipica, la mediana y el nimero de trabajadores Tiempo de trabajo
en cada nivel de riesgo. (Figura 2). Desviacion

Rango Media ipica Mediana

5.JUSTIFICACION PSICOMETRICA 0-37 17,24 9,43 19,00
El estudio psicométrico ° ha consistido en la obtencién de Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
la fiabilidad como consistencia interna y diversas eviden-
cias de validez (validez de criterio: relaciones con otras 14 12 0 3

variables y validez de constructo: estudio de la estructura
interna) del instrumento en la medicién de los riesgos
psicosociales, a partir de la aplicacion del cuestionario a
una muestra de 1718 trabajadores.

Fiabilidad

Para cada uno de los factores, asi como para la escala en
su conjunto, se ha obtenido el coeficiente o de Cronbach,
indicador de la fiabilidad como consistencia interna del
instrumento.

El coeficiente alfa de Cronbach relativo a la escala
global presenta un valor de 0,895 (n = 1108), lo que indica
una fiabilidad excelente a nivel global. (Mufiz, 2005 §;
Prieto y Mufiz, 2000 7).

En la tabla 3 se muestra el mismo coeficiente para
cada uno de los factores.

Validez de criterio

La validez relacionada con el criterio hace referencia a
la correlacion de la prueba con un criterio externo. Los
criterios elegidos para su comparacion con el método
de factores psicosociales fueron el grado de satisfaccion
laboral y la salud percibida. Se ha calculado el coeficiente
de correlacion entre los datos obtenidos en el cuestiona-
rio de factores psicosociales y los obtenidos en la aplica-
cion de la Escala General de Satisfaccion (Warr, Cook y
Wall, 1979): y el Cuestionario de Salud General (Goldberg,
1972). (Tres subescalas de la version de 28 items). Se ha
empleado el coeficiente de correlaciéon producto- momen-
to de Pearson (tabla 4).

Figura 2. Ejemplo de un perfil descriptivo referido al factor
tiempo de trabajo.

FACTORES DEL F-Psico n (alfa de Cronbach)
Tiempo de trabajo 1660 0,697
Autonomia 1455 0,865
Carga de trabajo 1593 0,733
Exigencias psicolégicas 1465 0,737
Variedad/contenido 1539 0,705
Participacion/supervisiéon 1549 0,732
Desempefo de rol 1582 0,842
Relaciones y apoyo social 1520 0,716

Tabla 3. Coeficientes de fiabilidad alfa de Cronbach para
cada uno de los factores

Validez de constructo

Se realizé un analisis factorial confirmatorio de la estructura
de 9 factores, a fin de verificar la estructura interna que se
planteaba a nivel tedrico. Se ha llevado a cabo a partir de
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GHQ GHQ GHQ Escala General
Coeficiente de Correlacion de Pearson Sintomas Ansiedad Disfuncion Satisfaccion
Somaticos Insomnio Social (Warr, Cook, Wall)

Correlacion de Pearson 0,054* 0,139** 0,109** -0,063
Tiempo trabajo

p bilateral 0,045 <0,001 <0,001 <0,014

Correlacion de Pearson 0,185** 0,213** 0,228** - 0,422
Autonomia

p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Correlacion de Pearson 0,259** 0,315** 0,249** - 0,290
Carga trabajo

p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Exigencias Correlacion de Pearson 0,185** 0,226 0,182** - 0,290
psicoldgicas p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Correlacion de Pearson 0,156** 0,171** 0,240** - 0,528
Variedad/Contenido

p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Participacion/ Correlaciéon de Pearson 0,035 0,070* 0,050 - 0,036
Supervision p bilateral 0,218 0,012 0,058 0,171
Interés por el Correlacién de Pearson 0,250** 0,264** 0,261** - 0,624
trabajador/
compensacion p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Correlacion de Pearson 0,256** 0,299** 0,304** - 0,550
Desempeno de rol

p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Relaciones y Correlacion de Pearson 0,151** 0,225* 0,235* - 0,470
apoyo social p bilateral < 0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Tabla 4. Coeficientes de correlacion entre los factores y las escalas del Cuestionario de Salud General y la Escala General de

Satisfaccion
la matriz de correlaciones policdricas, es decir, bajo el su-
puesto de métrica ordinal, siendo el método de estimacion
la maxima verosimilitud (ADF-ERLS, método para distribu-
ciones libres, adecuado en caso de trabajar en condiciones
dificultosas (elevada curtosis); Ory y Mokhtarian, 2010).
5112,622
¢ g.l. = 3533
p = 0,096
(lg.l = 1,447

indice de ajuste normado de Bentler- 0925

Bonett (BBNFI) ’

indice de ajuste no normado de Bentler- 0.943

Bonett (BBNNFI) ’

indice de ajuste comparative (CFl) 0,935

indice de ajuste de Bollen (IFl) 0,956

indice de ajuste GFI de LISREL (GFI) 0,916

indice de ajuste AGFI de LISREL (AGFI) 0,938

Raiz cuadrada de la media cuadratica del 0127

residual (RMR) ’

Raiz cuadrada de la media cuadratica del 0.023

residual estandarizado (SRMR) ’

Raiz cuadrada de la media cuadratica del 0,035

error de aproximacion (RMSEA) (IC: 0,034-0,036)
Tabla 5. Indices de ajuste del andlisis factorial confirmatorio.

En la tabla 5 se puede observar los indices de ajus-

te del modelo propuesto: todos ellos indican un buen
ajuste al modelo de nueve factores que componen el
cuestionario.
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