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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es mostrar el proceso de construccion de un instrumento que mida la salud psi-
coldgica laboral de una organizacion a partir de la gestion adecuada de factores psicosociales en el ambito labo-
ral. Para llevar a cabo dicho objetivo se decidi6 elaborar un instrumento que tuviera en consideracion una valo-
racion positiva de las situaciones y factores a medir, teniendo en consideracion que una de las claves de las orga-
nizaciones saludables son los procedimientos saludables. EI cuestionario piloto estuvo integrado por 68 reacti-
vos Y se aplico a una muestra de 259 trabajadores/as. Los items se presentaron en formato Likert, con afirmacio-
nes positivas de los factores tedricos subyacentes, y con siete opciones. Se disefiaron los reactivos teniendo en
cuenta las referencias mas significativas en dicho conocimiento cientifico.

El andlisis de consistencia interna de la escala de Salud Psicol6gica Laboral mostré una fiabilidad de 0.97
(alpha de Cronbach). Los 68 items fueron factorializados utilizando el método de extraccién de Componentes
Principales, con rotacion Oblimin. El indice KMO fue de 0.950, sugiriendo que los datos estaban suficientemente
interrelacionados y era factible realizar analisis factorial. Asimismo, en la prueba de esfericidad de Bartlett se
obtuvieron resultados significativos (chi-cuadrado=25402,24; p <. 00), obteniéndose 6 factores que explican el
52% de la varianza. Se redujo el cuestionario a 29 items. Manteniendo la alta fiabilidad (Alfa de Cronbach=.94)
y se obtuvo 6 factores, cuya estructura factorial explica el 72,2% de la varianza de respuestas a la prueba.

Los resultados demuestran un primer factor, no previsto teéricamente, con gran importancia explicativa,
denominado “trato y consideracién”, y 5 factores empiricos que coinciden con su referencia tedrica prevista.
Simplifica y clarifica los factores psicosociales significativos implicados en la salud psicoldgica laboral y las
organizaciones que denominamos saludables. Ademas, pone el foco en el factor humano en las organizaciones.

Palabras clave: salud psicoldgica laboral; psicologia organizacional positiva; factores psicosociales; ries-
gos psicosociales; salud laboral

ABSTRACT
EVOS: validation of an occupational psychological health instrument to assess healthy orga-
nizations. The aim of this paper is to show the process of constructing an instrument that measures the occu-
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pational psychological health of an organization based on the adequate management of psychosocial factors in
the workplace. To achieve this objective, it was decided to develop an instrument that would take into account a
positive assessment of the situations and factors to be measured, taking into consideration that one of the keys
to healthy organizations is healthy procedures.

The pilot questionnaire consisted of 68 items and was applied to a sample of 259 workers. The items were
presented in Likert format, with positive statements of the underlying theoretical factors, and with seven options.
The reagents were designed taking into account the most significant references in this scientific knowledge.

The internal consistency analysis of the Occupational Psychological Health scale showed a reliability of 0.97
(Cronbach’s alpha). The 68 items were factorialized using the Principal Component extraction method, with
Oblimin rotation. The KMO index was 0.950, suggesting that the data were sufficiently interrelated and it was fea-
sible to perform factor analysis. Likewise, Bartlett's sphericity test obtained significant results (chi-
square=25402.24; p <. 00), obtaining 6 factors that explain 52% of the variance. The questionnaire was reduced
to 29 items. Maintaining high reliability (Cronbach’s alpha = .94) and 6 factors were obtained, whose factorial
structure explains 72.2% of the variance of answers to the test.

The results demonstrate a first factor, not theoretically foreseen, with great explanatory importance, called
“treatment and consideration”, and 5 empirical factors that coincide with its expected theoretical reference. It sim-
plifies and clarifies the significant psychosocial factors involved in occupational psychological health and orga-
nizations that we call healthy. In addition, it focuses on the human factor in organizations.

Keywords: occupational psychological health; positive organizational psychology; psychosocial factors;
psychosocial risks; occupational health

INTRODUCCION: SALUD PSICOLOGICA LABORAL

Se puede considerar hoy en dia que existe una realidad que pasa desapercibida en cuando a la salud en el tra-
bajo, estos son conocidos como los factores psicosociales, que pueden ser determinantes para garantizar la salud
de las personas trabajadoras. Es habitual tratar a estos factores como un riesgo que se debe evitar a toda costa, sin
prestar atencion a su lado positivo, tal y como expone en la inspeccion de trabajo en su criterio técnico 104/2021
sobre actuaciones en riesgos psicosociales en las organizaciones (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2021).

La primera definicion que se propone acerca de los mencionados factores son las interacciones entre el tra-
bajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una parte, y por la
otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo
cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el
trabajo (OIT, 1984). El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo considera los factores psicosociales
como las condiciones de trabajo (factores psicosociales) que, por una configuracién deficiente o disefio inadecua-
do, presentan la probabilidad de afectar negativamente a la salud y bienestar del trabajador (INSST, 2015).

En la 4% Encuesta Europea sobre las condiciones de trabajo (Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones
de Vida y de Trabajo, 2008) se indica que, aproximadamente unos cuarenta millones de personas en la UE estaban
viviendo los efectos del estrés laboral. También, siguiendo el Informe del Observatorio Europeo de Riesgos en el 2009
el estrés relacionado con el trabajo en Europa supuso entre el 50% y el 60% del total de absentismos.

La salud psicoldgica laboral se estd usando como sinénimo de salud mental en el trabajo, tal y como plantea
la Asociacidn Espafiola para la normalizacion, (UNE-ISO 45003, 2021) sin que realmente sean conceptos equi-
valentes. Ademas, no esta claro como medirlo. Es decir, el constructo y su instrumento de medida estan por defi-
nir. Durante décadas la patologia se ha alineado con el modelo médico, considerando sélo las emociones nega-
tivas y debilidades humanas que impedian la salud del sujeto. El objetivo principal era el tratamiento del trastorno
mental y el alivio del sufrimiento humano (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

La Psicologia no ayuda especificamente en el estudio de la debilidad y el dafio, sino puede ser tenida en
cuenta para evaluar la fortaleza y la virtud. El tratamiento puede servir para mejorar lo mejor de cada uno, no sola-
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mente solucionar lo que esté mal (Seligman, 2003). La Psicologia Organizacional Positiva (POP) Salanova,
Llorens y Martinez (2019) la precisan como el estudio cientifico del estado de salud 6ptimo de las personas y
grupos que forman parte de las organizaciones. Las organizaciones saludables se pueden definir como aquellas
que maximizan el bienestar de los empleados y la productividad mediante la generacion de puestos bien disefia-
dos y significativos, de ambientes sociales de apoyo (Wilson et al, 2004). EI objetivo central de la psicologia
organizacional positiva es desarrollar las fortalezas de las personas, grupos e instituciones (Galeano-Davalos,
2012).

Actualmente es importante tener en consideracion que el campo de la gestion de la salud en el trabajo y las
organizaciones es uno de los dmbitos donde es necesaria una aproximacion mas novedosa y emergente, que se
centre tanto en las fortalezas del empleado como en el 6ptimo funcionamiento organizacional (Salanova, 2008
citada en Galeano Davalos, 2012).Si no fuera asi, podria generarse la aparicion de organizaciones toxicas, con
falta de efectividad y también déficit en adaptacion al medio (Salanova, 2008).

Cérdoba, Esteban, Bernal y Petit (2012) plantean que si bien es cierto que existen algunos instrumentos
reconocidos que miden el bienestar psicoldgico (Ryff y Keyes, 1995) y que existen algunos otros que hacen el
enfoque sobre el bienestar psicoldgico en el contexto laboral (Warr, 1987) o sobre la satisfaccion laboral (Melia
y Peird, 1989), estos instrumentos no resuelven del todo la medicion del bienestar psicoldgico laboral, pues lo
enfocan desde distintos aspectos. Ellos mismos plantean un instrumento, desconociéndose la naturaleza de los
reactivos, clave para la interpretacion de los factores psicosociales relacionados con el factor humano.

No existe una Unica clasificacion universal de factores psicosociales para todas las empresas, pero si un
grupo de factores que pueden ser identificados en la mayoria de las organizaciones, estos serian los llamados
factores de riesgos psicosociales. Los factores de riesgos psicosociales pueden ser observados en numerosas y
distintas referencias (Método FPSICO, Método ISTAS 21, Método para la evaluacion y gestion de factores psico-
sociales en pequefias empresas, factores de compromiso organizacional del instituto Gallup, indicadores de
organizaciones toxicas, PRIMA-EF). A la luz del andlisis de las siguientes referencias se pueden extraer los fac-
tores de riesgos psicosociales generales, y que se pueden ver en la tabla 1

Tabla 1: Listado de factores de riesgos psicosociales luego del andlisis realizado de otros instrumentos

1. Comunicacion pobre y/u obstaculizada.
2. Tiempo de trabajo / ritmo de trabajo / doble presencia.
3. Autonomia / influencia.
4. Carga de trabajo / exigencias cuantitativas.
5. Demandas y exigencias psicologicas / emocionales.
6. Variedad — contenido del trabajo / sentido del trabajo /
posibilidad de desarrollo.
7. Participacion — supervision / liderazgo / confianza / justicia /
apoyo social de
supervisores.
8. Desempefio y definicion del rol / conflicto / claridad del rol.
9. Relaciones y apoyo social / sentimiento de grupo / apoyo de
supervisores.
10.  Inseguridad sobre el empleo / inseguridad sobre las condiciones

del trabajo.

Desde la perspectiva de la excelencia, buscando resultados saludables, y entendiendo que se puede medir
la presencia en positivo de los factores descritos en la tabla 1, [as organizaciones buscan identificar aspectos que
propician supuestamente una buena salud psicoldgica a través de procedimientos saludables.

Ademas, los resultados organizacionales positivos tienen que ver con la consecucion de los objetivos en el
marco de la excelencia organizacional, el establecimiento de buenas relaciones con el entorno organizacional y
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la comunidad; y cumpliendo con los estandares de la responsabilidad social empresarial, siguiendo a Monguilot
y Marqués (2017)

Cualquier organizacion que aspire a competir debe encontrar la manera de comprometer la mente de cada
uno de sus empleados. Esto es especialmente cierto en los sectores de servicios donde casi la totalidad del valor
de las empresas llega a los clientes de manos de los empleados. En esa misma linea, con respecto a investiga-
ciones que relacionan excelencia organizacional y bienestar, se han encontraron relaciones entre bienestar sub-
jetivo y desempefio laboral (Osca, Palaci, Topa, Moriano y Lisbona, 2012).

Todo lo expuesto viene a ratificar la relacion directa entre una buena salud psicoldgica laboral y el rendimiento
organizacional. Se puede definir la salud psicoldgica laboral o salud psicoldgica en el trabajo como “una condicion
0 situacion que fomenta el bienestar o la sensacion de seguridad personal y trata de imposibilitar el dafio psico-
16gico, y que guarda relacién con cumplimiento de las necesidades y expectativas fisicas, mentales, sociales y cog-
nitivas de un trabajador relacionadas con su trabajo, fruto de los factores psicosociales”.

Se plantea en esta investigacion como objetivo comprobar si es posible medir la salud psicoldgica laboral
mediante un instrumento cuantitativo, teniendo en cuenta los factores psicosociales que intervienen en la percep-
cion de éste en el contexto laboral.

METODOLOGIA

A través de una metodologia hipotético-deductiva se decidid elaborar un instrumento que tuviera en consi-
deracion una valoracion positiva de las situaciones y factores psicosociales a medir, teniendo en consideracion
que una de las claves de las organizaciones saludables son los procedimientos saludables. El cuestionario piloto
estuvo integrado por una serie de reactivos y se aplicd a una muestra de trabajadores/as. Los items se presentaron
en formato Likert, con afirmaciones positivas de los factores tedricos subyacentes, y con siete opciones. Se dise-
fiaron los reactivos teniendo en cuenta las referencias mas significativas en dicho conocimiento cientifico.

OBJETIVO DEL ESTUDIO
Mostrar la construccion de un instrumento para evaluar la salud psicoldgica laboral.

DISENO
Se trata de un estudio empirico, de disefio no experimental, transversal, a través del andlisis de resultados
de un grupo de referencia.

MUESTRA
La muestra es no probabilistica intencional simple. Se tom6 una muestra de 259 trabajadores, un 58% muje-
res y un 42% hombres, de diversas edades, de diversos dmbitos de empleo, categorfas y afios de antigiiedad.

INSTRUMENTO

El cuestionario auto-administrado EVOS en su version inicial (construido en base a una reflexion tedrica y
revision de otros instrumentos) consta de 68 items que supuestamente representan los diez factores tedricos pro-
puestos, que se presentan en la tabla 1, en formato escala Likert, con afirmaciones positivas de los factores teo-
ricos subyacentes, que pueden ser identificados en su version negativa como riesgos psicosociales, pero que se
han presentado en formato siempre positivo, de indicacion de la frecuencia de presencia. Es novedoso con res-
pecto a otros cuestionarios que estudian lo mismo, con 7 opciones (siempre (0), casi siempre (1), frecuentemente
(2), de vez en cuando (3), pocas veces (4), casi nunca (5), nunca (6)

PROCEDIMIENTO
En esta etapa se procedid a pasar el cuestionario integrado por 68 reactivos donde se evaluaron la fiabilidad
y validez a la muestra propuesta.
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RESULTADOS

Se realizd a través del programa estadistico SPSS, version 28 un analisis de fiabilidad. El analisis de consis-
tencia interna de la escala de Salud Psicolégica Laboral mostré una fiabilidad de 0.97 (alpha de Cronbach).
También con el mismo programa se realizo un analisis de reduccion de dimensiones a través de un andlisis facto-
rial. Los 68 ftems fueron factorializados utilizando el método de extraccién de Componentes Principales, con rota-
cién Oblimin. El indice KMO fue de 0.950, sugiriendo que los datos estaban suficientemente interrelacionados y
era factible realizar analisis factorial. Asimismo, en la prueba de esfericidad de Bartlett se obtuvieron resultados
significativos (chi-cuadrado=25402,24; p <. 00), obteniéndose 6 factores que explican el 52% de la varianza.

En un paso posterior, se redujo el cuestionario a 29 items con los items que mds saturaban en el analisis
factorial realizado, manteniendo la alta fiabilidad (Alfa de Cronbach=.94) y se obtuvo 6 factores, cuya estructura
factorial explica el 72,2% de la varianza de respuestas al test. Los items que constituyen este instrumento final
(EVOS) son los que se encuentran en el anexo 1.

Se puede observar en la tabla 2 los factores que componen la prueba, la fiabilidad de cada factor, la varianza
que explica y la pregunta con mayor saturacion en el factor.

Tabla 2: Indicacion de factores. Pregunta que mds satura y varianza explicada.

FACTORES Pregunta con mayor saturacion Fiab Varianza
Trato y consi- En el trabajo, mis opiniones cuentan. 92 18,72%
deracion
Significado del ~ Mi trabajo es importante. .89 13,37%
trabajo
Apoyo So- Mis compaiieros/as estan dispuestos a escuchar .89 12,58%
cial/compaiie- mis problemas del trabajo.
rismo
Planifica- Si hay algiin cambio previsto o proyectos de fu- .85 11,13%
cion/informa- turo, se me informa con la suficiente antelacion.
cion
Rol Laboral Sé lo que se espera de mi en el trabajo. 79 8,5%
Tiempo y es- En mi trabajo hay tiempo suficiente para hacer .82 7,9%
fuerzo el trabajo y se acaban las tareas.

DISCUSION

Ha sido posible construir el cuestionario en base a caracteristicas de factores psicosociales valoradas en
positivo, con adecuada fiabilidad y validez con respecto a Su estructura factorial.

Los resultados demuestran un primer factor, no previsto tedricamente, con gran importancia explicativa,
denominado “trato y consideracion”, y 5 factores empiricos que coinciden con su referencia teérica prevista.

Este factor llamado “trato y consideracion” nos da la importancia que, en positivo, tiene el factor humano en
las organizaciones. Ademds, este cuestionario simplifica y clarifica los factores psicosociales significativos impli-
cados en la salud psicoldgica laboral y las organizaciones que denominamos saludables, y pone el foco en el fac-
tor humano en las organizaciones.

De conformidad con Wilson et al. (2004) podemos definir con este instrumento a las organizaciones saluda-
bles como aquellas que maximizan el bienestar de los empleados (la suma total del cuestionario y el factor I) y
la productividad mediante la generacion de puestos bien disefiados y significativos, de ambientes sociales de
apoyo (con los cinco factores restantes)
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Con los resultados de este trabajo, se procederd a la validacion del mismo con una muestra mayor. También se
procedera a valorar la relacion que puede tener este cuestionario con el compromiso organizacional (Supuestamente
en positivo) y con el sindrome del quemado (Supuestamente en negativo) para afianzar su validez.
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Anexo 1

Items de la Escala EVOS reducida

Los trabajadores/as pueden expresar sus opiniones y emociones sin
dificultad.

En mi trabajo hay tiempo suficiente para hacer el trabajo y se acaban
las tareas.

La tarea se hace en el tiempo requerido para ello sin problemas.

El esfuerzo de atencion que debo hacer en el trabajo lo aguanto
facilmente.

En mi trabajo se puede expresar emocionalmente uno sin problemas,
puedo expresar mi opinion.

Para hacer mi trabajo bien puedo exponer la emocion que quiera que
no tiene consecuencias.

En mi trabajo cada dia tengo la oportunidad de hacer lo que mejor sé
hacer.

Mi trabajo tiene sentido y propdsito.

Mi trabajo es importante.

El trabajo que hago me hace estar comprometido con mi profesion.

Mi trabajo contribuye al bienestar social.

En el trabajo, mis opiniones cuentan.

Mi trabajo requiere que tenga iniciativa.

En mi trabajo mi jefe/a o supervisor/a me da informacion sobre lo
que hago y como rindo.

Mi jefe/a inmediato actual planifica y distribuye bien el trabajo.

Si hay algun cambio previsto o proyectos de futuro, se me informa
con la suficiente antelacion.

Cuando cualquiera en mi trabajo hace propuestas, se le considera.

Mi jefe/a inmediato est4 dispuesto a escuchar mis problemas del
trabajo.

Sé lo que se espera de mi en el trabajo.

Sé cual es mi responsabilidad, y la autonomia que tengo.

Todo lo que se me solicita es congruente con mi puesto.

Tengo un buen amigo/a en el trabajo.

Recibo ayuda y apoyo de mis compaiieros/as en la realizacion de mi
trabajo

Mis companieros/as estan dispuestos a escuchar mis problemas del
trabajo.

Mis compaiieros/as hablan conmigo sobre como hago el trabajo.

Siento en mi trabajo que formo parte de un grupo.

En mi trabajo, si hay un cambio o traslado, te lo comunican con la
debida antelacion y negocian contigo las ventajas e inconvenientes.

En mi trabajo cobras el salario que te corresponde en tiempo y forma.
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