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1.3. FACTORES PSICOSOCIALES QUE PUEDEN ORIGINAR DAÑOS EN LA SALUD DE LOS TRABAJADORES. METODOLOGÍA Y TÉCNICAS DE EVALUACIÓN DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES Y SUS CONSECUENCIAS.

1. CONCEPTO DE FACTORES PSICOSOCIALES.

Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y difíciles de entender dado que representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador, suscitando muchas consideraciones.  Algunas de estas consideraciones se refieren al trabajador individual, mientras que otras están relacionadas a las condiciones y al medio ambiente de trabajo.  Otras más se refieren a las influencias económicas y sociales, más o menos fuera del lugar del trabajo, pero que repercuten en él.  En estudios de investigación y análisis del tema relativo a los factores psicosociales, se han tratado de caracterizar desde hace algunos años esos diferentes componentes en términos más explícitos, así como de explicar la naturaleza de sus interacciones y efectos, dando especial importancia a la salud.  Respecto a las capacidades y limitaciones personales del trabajador en relación con las exigencias de su trabajo parecen ser primordiales, así como la satisfacción de sus necesidades y expectativas.  Las condiciones y el medio ambiente de trabajo incluyen la tarea en sí, las condiciones físicas en el lugar de trabajo, se derivan de las preocupaciones familiares de la vida privada, de los elementos culturales, la nutrición, las facilidades de transporte y las viviendas.

(Recordar la relación entre individuo, empresa y sociedad)

Los factores psicosociales en el trabajo, vistos de esta manera, requieren una definición amplia, que tenga en cuenta esas variables, así como sus consecuentes impactos.  Respecto a esto último se han llevado se han llevado a cabo estudios sobre los aspectos psicosociales y las condiciones de trabajo, esencialmente en el contexto de las evaluaciones del estrés con efectos adversos como perturbaciones emocionales, problemas del comportamiento y del estado físico general.  En consecuencia, los factores psicosociales en el trabajo fueron considerados en gran medida desde un punto negativo.  Cabe declarar que los factores psicosociales en el trabajo también deben ser considerados como algo que influye de manera favorable o positiva sobre la salud.

(¿Podrías citar algo favorable del trabajo? Relaciones sociales, hábitos de vida saludables (horario fijo), etc)

Los factores psicosociales en el trabajo se refieren a interacciones entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfacción en el trabajo, las condiciones de organización y capacidades del trabajador, rendimiento, necesidades, cultura y consideraciones personales fuera del trabajo que a través de percepciones y experiencias pueden influir en la salud.

(Los factores psicosociales en el trabajo se refieren a interacciones (definir interacciones) entre: 1º el trabajo, el medio ambiente, la satisfacción en el trabajo, las condiciones de organización; y 2º capacidades del trabajador, rendimiento, necesidades, cultura y 3º consideraciones personales fuera del trabajo que a través de percepciones y experiencias pueden influir en la salud.)

A partir de esta definición vemos como un conjunto de factores humanos del medio ambiente de trabajo están en continua interacción dinámica.  El medio ambiente de trabajo, las tareas y los factores de organización son representativos de las condiciones de trabajo que nos ocupan.  Las reacciones de los trabajadores dependen de sus habilidades, necesidades, expectativas, cultura y de los factores de la vida privada; estos factores humanos pueden cambiar con el tiempo, reflejando una adaptación entre otros factores.  La interacción negativa entre las condiciones de trabajo y los factores humanos del trabajador pueden conducir a perturbaciones emocionales, problemas del comportamiento y cambios bioquímicos y neurohormonales que presentan riesgos adicionales de enfermedades mentales y físicas.  Pueden también preverse efectos nocivos en la satisfacción y el rendimiento en el trabajo.  Una correspondencia óptima, por una parte, entre las capacidades del individuo y, por otra parte, las exigencias del trabajo son factores que podrían crear una situación psicosocial en el trabajo que tendría una influencia positiva sobre la salud del individuo.

2. LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO.

2.1. INTRODUCCIÓN.

Las investigaciones realizadas en muchos países durante las dos últimas décadas han suministrado una cantidad apreciable de datos sobre las condiciones psicosociales en el trabajo.

Las interacciones entre los individuos y sus condiciones de trabajo se determinan, por una parte, por las condiciones de trabajo y, por otra parte, por las capacidades y necesidades humanas.  Los factores primordiales de esta interacción son la propia tarea, el medio ambiente físico y de trabajo, las prácticas administrativas y las condiciones de empleo en general.  Los valores humanos y sus limitaciones, que determinan el éxito de la interacción, están fundados en las características individuales y el contexto social.  Cuando las condiciones de trabajo y los factores humanos están en equilibrio, por un lado el trabajo crea sentimientos de superioridad entre las oportunidades y las exigencias ambientales, y por otro lado, los factores humanos como las necesidades, aptitudes y aspiraciones del individuo, producen reacciones de un tipo diferente.  Cuando existe una mala adaptación, cuando las necesidades no están satisfechas o cuando las habilidades están sobre o subevaluadas, el individuo reacciona con respuestas alteradas de carácter cognitivo, emocional, fisiológico y de comportamiento.  Los resultados dependen en gran medida de las habilidades del individuo para hacer frente a las situaciones difíciles de la vida y para controlar las manifestaciones precoces de las consecuencias.  Por consiguiente, cuando hay una exposición a la misma situación estresante, dentro de límites razonables, un individuo podrá reaccionar con éxito y mantenerse sano, mientras que otro tendrá problemas de salud.

En el medio ambiente de trabajo se ha identificado, en numerosos estudios, una sede de factores psicosociales, potencialmente negativos, vinculados con la salud.  Tales factores son:
la mala utilización de habilidades, la carga de trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad, la desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas en las relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro físico.

2.2. MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO.

En las encuestas sobre las condiciones de trabajo realizadas respecto de diferentes grupos profesionales, los trabajadores mencionan frecuentemente el ruido y las condiciones térmicas.  Las vibraciones y los agentes químicos se citan también a menudo como las peores causas de estrés.  En una encuesta relativa al personal de oficina llevada a cabo en Finlandia, el 52% de las respuestas mencionan el ruido como factor moderadamente nocivo, y el 47% de los entrevistados formulan la misma opinión respecto de las condiciones térmicas (Koskeia y col., 1973).

Muchos estudios confirman que la salud física peligra cuando el medio de trabajo deshumaniza a la persona por una combinación de factores que exponen a riesgos físicos y mentales (Cox, 1980).  Esto incluye, por ejemplo, a las fábricas en que los niveles de ruido son elevados y donde las tareas se repiten continuamente al ritmo de la línea de montaje y los trabajadores tienen muy pocas oportunidades de comunicarse entre ellos.

Hay oficios en que el factor de riesgo es elevado, como el de policía, minero, soldado, guardián de prisión y bombero (Davidson y Veno, 1980; Kasi, 1973).  Pero a menudo, el estrés creado por los imponderables del riesgo físico se atenúa considerablemente cuando el trabajador está convencido de haber recibido una formación apropiada y de estar preparado para hacer frente a cualquier situación.

En muchas partes del mundo la mayoría de la mano de obra trabaja en el sector agrícola y en pequeñas empresas, donde la carga de trabajo es muy pesada, las condiciones de higiene son deficientes y la exposición a los accidentes y enfermedades son una constante amenaza para la salud.

2.3. FACTORES INTRÍNSECOS DEL EMPLEO

Uno de estos factores es la carga de trabajo, que se convierte en un riesgo tanto cuando hay un exceso de ella o cuando no existe (desempleo) o es muy pequeña.  En referencia a la sobrecarga de trabajo, ésta puede ser cuantitativa (cuando hay demasiado que hacer) o cualitativa (cuando el trabajo es demasiado difícil).  Varios tipos de trastornos del comportamiento y síntomas de disfunciones se atribuyen a una carga excesiva de trabajo (Cooper y Marshali, 1976 y 1978; Hasl, 1973).  Se ha señalado una relación entre la sobrecarga cuantitativa de trabajo y el consumo de tabaco.  Basándose en una muestra de 500 asalariados, Frech y Caplan (1.973) y Kroes y col. (1.974) constatan que una sobrecarga de trabajo produce síntomas de estrés como la pérdida de la estima en sí mismo, una motivación mediocre para el trabajo y una tendencia a refugiarse en la bebida.

En un estudio relativo a 100 pacientes jóvenes afectados por dolencias coronarias, Russek y Zohman (1958) constatan que un 25 por ciento de ellos habían ocupado dos empleos y que un 45 por ciento habían sido destinados a tareas en que la sobrecarga era de tal magnitud que tenían que trabajar 60 horas semanales o más.  Los autores señalan que un período prolongado de tensiones emotivas precedió la crisis en un 91 % de los casos considerados en la muestra.  Breslow y Buell (1960) también formulan conclusiones que conducen a demostrar la existencia de una relación entre la duración del trabajo y los casos de muerte causados por enfermedades coronarias.  Según una encuesta efectuada en California, el riesgo de morir de una enfermedad coronaria es dos veces más elevado en los trabajadores con una jornada laboral de 48 horas que en aquellos cuya jornada laboral era de cuarenta 40 horas o menos.

La investigación sugiere que esta sobrecarga de trabajo, tanto cualitativa como cuantitativa, produce diferentes síntomas de tensión psicológica y física; estos síntomas incluyen: insatisfacción en el trabajo, autodepreciación, sensación de amenaza y de malestar, tasa elevada de colesterol, aceleración del ritmo cardíaco y aumento del consumo de tabaco.

Se ha establecido una relación entre el trabajo monótono y rutinario desarrollado en un ambiente poco estimulante propio de la producción en masa y determinadas tareas de oficina, y diferentes categorías de afecciones orgánicas, trastornos fisiológicos y otras enfermedades (Cox, 1980).  La falta de incitación, cuyas consecuencias se agravan a menudo por el hecho de que el trabajador no domina la situación (Gardeli, 1976), también puede derivarse del uso de técnicas muy perfeccionadas.  En las centrales nucleares el operador no dedica la mayor parte de su tiempo a tareas estimulantes, sino a tareas monótonas.  En ciertos puestos de vigilante o de operador en estas centrales es necesario acostumbrarse a ciertos períodos de tedio que pueden ser interrumpidos repentinamente por una situación de gran emergencia que trastorna la buena marcha del trabajo (Davidson y Veno, 1980).  Ello puede conducir a un quebrantamiento repentino del estado físico y mental del interesado en detrimento de su salud (Bosse y col., 1978).  Además, en situaciones de urgencia, las reacciones del trabajador son menos eficaces como consecuencia del tedio y de la falta de interés por su trabajo (Davidson y Veno, 1980).

2.4. COMUNICACIÓN.

La comunicación es un factor clave para establecer relaciones entre las personas.  Las personas se relacionan, mezclan e intercambian sus pensamientos y sus sentimientos y, al hacerlo, se influyen mutuamente y modifican sus comportamientos y hasta su forma de ser y estar en el mundo.  La importancia de la comunicación se puede comprobar en que más de un 80% de las actividades sociales humanas están relacionadas con procesos comunicativos.

La comunicación, por tanto, va a ser un factor muy importante para establecer una adecuada relación con los compañeros de trabajo, subordinados y jefes.  Payne (1980) ha establecido una relación entre el estrés profesional y las relaciones en el medio de trabajo.  Cuando en una comunicación la repartición de las funciones es ambigua, esta ambigüedad puede acelerar el deterioro de las relaciones entre sus miembros creándose así riesgos de tensiones psicológicas que se revisten en forma de insatisfacción laboral.  Por otra parte, Caplan y col. (1975) observan que las tensiones profesionales se atenúan cuando el trabajador se siente apoyado socialmente por sus iguales.  Esta función del apoyo social dentro de las relaciones de trabajo las veremos más adelante.

Otros estudios (INSHT, 1993) nos muestra como el tamaño de la empresa incluye en el tipo de relaciones que se establecen en el trabajo.  Así, a medida que el tamaño de las empresas aumenta las relaciones disminuyen tanto con los superiores, los compañeros como con los subordinados, aunque en menor medida en estos dos últimos.

En relación con la tarea que desempeña el trabajador, aquellos que trabajan en tareas manuales con máquinas, manejo o conducción de máquinas o están en puestos de control de máquinas o procesos, son las que peor valoran las relaciones con los jefes, y en menor medida, con sus compañeros y subordinados.

2.5. ESTATUS DEL PUESTO.

La consideración y el prestigio social que recibe el trabajador en función de la tarea (esto es lo que se entiende por estatus del puesto de trabajo, que tiene dos componentes el individual del trabajador, como se ve , y el grupal de su entorno, como lo ven) que desempeña en el mundo laboral se han estudiado a partir de los siguientes factores (son los factores que determinan el estatus de trabajo): las exigencias para desempeñar el puesto, el tiempo de aprendizaje, la oportunidad de aplicar sus capacidades y conocimientos, los deseos de cambiar de trabajo y las razones de ello, las solicitudes de cambios de puesto dentro de la empresa y, finalmente, la percepción que tienen los propios trabajadores sobre la consideración del puesto.

Cuando la función atribuida al trabajador es ambigua (por falta de claridad del contenido de la tarea), cuando es contradictoria o cuando hay oposición entre las diferentes exigencias del trabajo, cuando es conflictiva (cuando hay conflictos de competencia), esta función puede ser en sí causa principal de estrés.

Ser responsable de la seguridad de terceros puede ser una causa de estrés profesional: las presiones a que están expuestos los operadores de centrales nucleares cuando se produce una situación inhabitual por el hecho de que la seguridad de las personas depende de ellos.  Esta responsabilidad también es un factor de estrés para los policías y los guardianes de prisión (Kalimo, 1980).  La preocupación por la seguridad y la vida de los pasajeros ha demostrado ser un poderoso generador de estrés para los controladores de tráfico aéreo (Cooper y col., 1980).  También es evidente que el estrés físico estaba relacionado con la edad y el grado de responsabilidad: cuanto más elevado son el uno y el otro, mayor es la probabilidad de diagnosticar factores de riesgo tales como síntomas de enfermedades cardiovasculares.

2.6. HORARIO DE TRABAJO.

2.7. CAMBIOS EN EL LUGAR DE TRABAJO.

La competencia económica y la creciente libertad del comercio obligan a las empresas a cambiar su forma y manera de producción, para su subsistencia y prosperidad.  Todos los sectores económicos tienen que hacer frente a este problema evolutivo que conlleva importantes consecuencias sobre los factores psicosociales.

Entre algunas de las omisiones y errores que se producen al introducir cambios en las condiciones de trabajo, pueden citarse:

>
Los cambios no están preparados tecnológica ni psicológicamente.  Los trabajadores no reciben información o formación anticipadas y suficientemente adecuadas.

>
Los nuevos métodos no son evaluados de acuerdo con los costos humanos y no están concebidos de acuerdo a los principios ergonómicos en la etapa de planificación.

>
Las medidas de apoyo no se aplican suficientemente cuando se introducen cambios en el trabajo, como por ejemplo, la nueva tecnología.  Es necesario desplegar esfuerzos para reducir o amortiguar el impacto de las nuevas tecnologías en los trabajadores afectados: mediante nuevo entrenamiento, suministrando mejoras de la situación en el trabajo, etc.  Habría que ofrecer oportunidades apropiadas a los trabajadores.

En relación con la introducción de nuevas tecnologías, podemos señalar que el estrés psicológico y los problemas de salud relacionados con la informática y la utilización de pantallas de visualización de datos preocupan mucho en la actualidad.  Las condiciones de trabajo en las instalaciones automatizadas han sido objeto de estudios científicos centrados en la ergonomía y la higiene (Cakir y col., 1979) y en operaciones computerizadas (Gunnarson y Ostberg, 1977).

Estudios dedicados a la utilización de terminales de ordenadores con pantalla de visualización de datos (PVD) establecen que la posibilidad de utilizar las facultades cognitivas reviste una importancia capital respecto del esfuerzo mental exigido y de las reacciones ante el estrés (Cakir y col., 1979).  El proceso de entrada de información es monótono, poco variado y nada estimulante.  Las personas que lo efectúan se quejan de reacciones de estrés y de trastornos de salud con mayor frecuencia que sus compañeros ocupados en tareas más variadas, como solventar quejas o atender a los clientes (Caíl y col., 1981). Indicadores fisiológicos confirman la realidad de las tensiones mentales percibidas por los pacientes.

Los trabajadores perciben los retrasos y las averías del sistema computerizado como un estorbo grave.  La imposibilidad de prever estos retrasos o estas averías y de prepararse para subsanados, lo que impide controlar el volumen diario de trabajo, es la causa principal de la irritación y el sentimiento de frustración que suscita este tipo de incidentes.

Recientes estudios sobre los puestos de trabajo con PVD coinciden en la conclusión de que cuando estas tareas crean estrés y una inadecuación de la carga de trabajo, ello se debe sobre todo a que el trabajo no es suficientemente variado y limita demasiado la iniciativa del operador.  Antes de proceder a la introducción de nuevas tecnologías es necesario conocer a fondo los componentes de cada tarea que serán críticos respecto del cambio, y definir lo que son verdaderamente inherentes a la tecnología y no se derivan solamente de la organización del trabajo.

2.8. OTROS FACTORES

Otro factor psicosocial a considerar es la autonomía del trabajador. Con autonomía nos referimos a la discreción concedida al trabajador sobre la realización de su propio trabajo.  La importancia de este aspecto radica en la considerable influencia que ejerce la iniciativa y las oportunidades de desarrollo de los trabajadores.  La autonomía en el trabajo se puede observar a partir de la autonomía operacional (posibilidad de elegir o modificar el orden de las tareas, el método de trabajo, el ritmo y la distribución y/o duración de las pausas en el trabajo.), el ritmo de trabajo y la percepción subjetiva del nivel de autonomía.

También habría que tener en cuenta la participación de los trabajadores.  Esta variable se refiere a los mecanismos y vías establecidas en cada empresa para que las personas que en ella trabajan puedan expresarse.

Por otro lado, en un estudio llevado a cabo por Frech y Caplan (1.973), se indica que un nivel más elevado de participación contribuye a un aumento de la productividad, a un mejor rendimiento, a un grado menor de inestabilidad de la mano de obra y a una disminución de las enfermedades físicas y mentales, así como de ciertos trastornos del comportamiento causados por el estrés, como el alcoholismo o el tabaco.

El desempleo y el subempleo están aparentemente relacionados con los factores psicosociales en el trabajo, En mucho países industrializados la situación del empleo se ha deteriorado en los últimos años.  Por consiguiente, la inestabilidad en el empleo afecta al bienestar de los trabajadores.  Los trabajadores están dispuestos a aceptar el trabajo en condiciones bastantes precarias.  A menudo están sujetos a horas de trabajo duras y largas con una muy baja calidad del trabajo.  El temor de perder fácilmente el trabajo se añade a las tensiones vinculadas con el trabajo.  Debe señalarse que las condiciones precarias, la inseguridad en el empleo, la familia numerosa, la alimentación deficiente, frecuentemente combinadas, colocan al trabajador en una posición débil para enfrentar esta pesada carga.

3. METODOLOGÍA PARA LA EVALUACIÓN DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES.
3.1. CONCEPTOS PREVIOS
En cualquier investigación que realicemos en el terreno de las condiciones de trabajo, y en concreto en el área de Psicosociología, las conclusiones a las que lleguemos deberían incluir necesariamente un juicio de valor. Es decir, cuando se estudian aspectos como, por ejemplo, los ritmos de trabajo, la turnicidad, los estilos de mando, la promoción en el interior de la empresa, etc., el resultado final de esa investigación debería permitirnos decidir si esas condiciones de trabajo de carácter psicosocial son buenas o no son buenas, si son adecuadas o no para los que realizan el trabajo.


Unas determinadas condiciones de trabajo serán adecuadas si promueven la salud física, psíquica y social de los trabajadores (definición de salud de la OMS). En el lugar de trabajo, es el empresario quien tiene la responsabilidad de garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo. La evaluación de riesgos permitirá al empresario tomar las medidas adecuadas para garantizar la salud de los trabajadores 
Si la evaluación de riesgos pone de manifiesto que unas determinadas condiciones de trabajo deterioran la salud del trabajador, será necesario modificar esa situación. El camino para su modificación pasa por elaborar un programa de mejora, ponerlo en práctica y controlar su ejecución. 

Hay que tener en cuenta que, aunque como ya hemos señalado, el responsable de la evaluación de riesgos es el empresario, es necesaria la participación de los trabajadores o de sus representantes en todas y cada una de estas etapas o fases de evaluación.
Los trabajadores o sus representantes deben ser consultados, y deben participar, desde la primera fase de la planificación, respecto a qué cosas hay que evaluar, dónde y cómo, hasta la fase en la que se decide las medidas que se van a adoptar para la mejora de las condiciones de trabajo, y el control y seguimiento de dichas medidas correctoras.
La consulta y participación de los trabajadores es por tanto necesaria en el proceso de evaluación, por varias razones:

El trabajador es el que mejor puede evaluar sus condiciones de trabajo, puesto que es él quien vive y experimenta día a día la peligrosidad o la fatiga que le provoca su puesto de trabajo. 

El trabajador es el que, de forma más segura, puede describir las distintas operaciones de las tareas que realiza, las condiciones de trabajo asociadas, y las posibilidades que existen de modificarlas. Además, también puede indicar la existencia de factores de riesgo que de otra forma sería difícil descubrir, como ocurre en muchos casos con los riesgos de tipo psicosocial. 

En todo caso, es necesario completar la información proporcionada por los trabajadores con la aportación de técnicos y especialistas en la materia, ya que los factores explicativos de un problema pueden ser múltiples, sus efectos nocivos también pueden ser variados y complejos, o puede ocurrir que el propio trabajador no considere determinados aspectos nocivos, por creerlos intrínsecos al propio trabajo, etc.

La no-participación de los trabajadores implicados dificulta, e incluso en algunas ocasiones puede llegar a impedir, la implantación de las medidas de mejora o cambios que se decida introducir tras el análisis de los puestos de trabajo.

Además, el mero hecho de no permitir la participación de los trabajadores implicados en la evaluación de las condiciones de trabajo puede ser en sí misma una nueva molestia adicional para ellos. 

2. CUÁNDO EVALUAR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

En función de lo establecido por la Ley de Prevención de Riesgos Laborales (Ley 31 de 8 de Noviembre de 1996), en su capítulo III, artículo 16, la evaluación de riesgos de carácter psicosocial en el lugar de trabajo puede ser necesaria a partir de diferentes situaciones, entre ellas:

Por requisito legal, se plantea la necesidad de detectar los posibles riesgos psicosociales existentes en una situación de trabajo, con el objetivo de establecer medidas de mejora de la salud y de la seguridad de los trabajadores.

Cuando, como consecuencia de una evaluación global anterior, se quieren evaluar de forma más específica los factores psicosociales en determinadas actividades, grupos de trabajo o grupos de riesgos específicos. 

Para comprobar que unas determinadas medidas preventivas existentes son las adecuadas, por ejemplo, para verificar si las acciones llevadas a cabo tras una evaluación de riesgos son las idóneas.

A partir de la constatación de una serie de anomalías o disfunciones, que nos hagan sospechar que existen problemas de tipo psicosocial, por ejemplo, gran cantidad de quejas, aumento del absentismo, disminución de la productividad, etc., en toda la empresa o en alguna sección o departamento específico.

Siempre que en el lugar de trabajo vaya a introducirse una innovación que pueda alterar significativamente la situación actual, sean nuevos procesos de producción, nuevos equipos materiales o humanos, cambios en la organización del trabajo, etc. 

3. FASES PARA LA EVALUACIÓN DE FACTORES PSICOSOCIALES

La evaluación de los riesgos de origen psicosocial, como cualquier evaluación general de riesgos, es un proceso complejo que conlleva una serie de actuaciones o etapas sucesivas e interrelacionadas.

En general, podemos decir que, para realizar una evaluación de factores psicosociales en una situación de trabajo, debemos seguir las siguientes fases:

Determinación de los riesgos que se han de analizar

Identificación de los trabajadores expuestos a dichos riesgos

Elección de la metodología y de las técnicas que se deben utilizar

Formulación de las hipótesis de trabajo

Planificación y realización del trabajo de campo

Análisis de los resultados

Elaboración de informes con los resultados

Elaboración de un programa de intervención y puesta en marcha de dicho programa

Seguimiento y control del programa


3.3.1. DETERMINACIÓN DE LOS RIESGOS

Es evidente que, al emprender cualquier investigación, la operación primera y básica es decidir qué se va a investigar, y bajo qué aspectos. 

En esta primera fase se trata de definir, de la forma más precisa y menos ambigua posible, el problema que vamos a estudiar, y sus diferentes aspectos o facetas, es decir, el objetivo del estudio.

Para conseguir una definición precisa del problema que se va a analizar, es necesario recopilar la mayor cantidad posible de información, que nos pueda orientar en nuestro objetivo. 

Así, por ejemplo, es muy útil recoger la opinión de todos los grupos sociales implicados: dirección, servicios preventivos, departamento de personal, mandos, trabajadores, etc. También puede ser de gran utilidad toda la documentación que estos grupos puedan aportar sobre el tema. 

En general, esta documentación consistirá en:

· Organigrama oficial de la empresa.

· Horarios, sistemas de promoción, tipo de salario, …

· Características de la plantilla (distribución por sexos, edad, antigüedad en la empresa, antigüedad en el puesto, etc.).

· Aspectos que afectan al personal: absentismo, enfermedades, declaraciones de incapacidad para ciertos puestos, permisos personales, formación, siniestralidad, rotación de personal, solicitudes de cambio de puesto, sanciones, etc.

· Aspectos que afectan a la producción: calidad de la producción, rechazos, recuperación de productos, índices de producción, productividad, intervenciones de mantenimiento, averías, etc.

· Actas de las reuniones del Comité de Empresa y del Comité de Seguridad e Higiene, etc.

Es muy importante además observar el trabajo mientras éste se está llevando a cabo, y registrar las posibles desviaciones entre los procedimientos de trabajo teóricos y los procedimientos reales, para determinar los riesgos que se han de analizar.

Por último, es muy útil consultar otros estudios, teorías, y conocimientos existentes relacionados con el tema que vayamos a estudiar, y consultar a distintos especialistas.

Puesto que nos encontramos en una primera fase de definición y delimitación del problema, es necesario atender a todos los posibles factores que puedan estar asociados a él de manera directa o indirecta. Por ello, como se verá más adelante, en esta fase es conveniente aplicar técnicas poco estructuradas, como entrevistas semidirigidas, observación poco estructurada, etc.


3.3.2. IDENTIFICACIÓN DE LOS TRABAJADORES EXPUESTOS

Una vez delimitados y definidos los factores en los que se va a centrar el estudio, y a partir de todos los datos recogidos en la fase previa, hay que precisar qué departamentos, sectores, puestos de trabajo, etc., van a ser analizados.


En esta fase se trata de determinar el colectivo de trabajadores y de puestos de trabajo a los que va a afectar nuestro análisis.

Lo ideal sería poder realizar el análisis a todos los trabajadores y puestos de trabajo afectados. Cuando el colectivo de trabajadores es reducido numéricamente, es posible aplicar la técnica o técnicas elegidas a todos los afectados.

Sin embargo, cuando el colectivo es muy amplio, estudiar a todos los afectados puede ser muy costoso, tanto en recursos como en tiempo, y las operaciones de recogida, clasificación y análisis de los datos se hacen muy complejas. Por ello, en estos casos, puede ser más adecuado elegir una muestra representativa ese colectivo. 

Cuando se opta por realizar el estudio sobre una muestra, es necesario asegurarse de que esta muestra sea realmente representativa del colectivo afectado, de manera que posteriormente sea posible generalizar los resultados obtenidos en la muestra a todo el colectivo. Para ello, se utilizan las llamadas "técnicas de muestreo".

3.3.3. ELECCIÓN DE MÉTODOS Y TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN 

En esta fase se va a decidir qué métodos y qué técnicas que se van a utilizar para realizar el estudio. Antes de nada, es necesario aclarar la diferencia entre métodos y técnicas:

· Método es el camino a seguir para realizar la investigación, mediante una serie de operaciones y reglas prefijadas de antemano, aptas para alcanzar el resultado propuesto.

· Técnica no es el camino, sino el arte o manera de recorrerlo.

El método establece la estrategia global que debemos seguir para alcanzar el fin propuesto en la investigación, mientras que las técnicas son las tácticas o instrumentos que utilizamos para conseguir objetivos parciales dentro del programa. 

Definir el método de investigación adecuado nos sitúa en el nivel teórico del conjunto de proceso de evaluación, mientras que la elección de las técnicas a emplear se refiere a un nivel práctico; en concreto, las técnicas de investigación son instrumentos para la recogida, el tratamiento y el análisis de la información. 

Los métodos y técnicas a utilizar dependen en cada caso concreto de una serie de factores tales como la naturaleza del fenómeno a estudiar y el objetivo de la investigación, es decir, del problema concreto que se ha de evaluar, los recursos disponibles, el equipo que realiza la investigación, etc. 

Según sea la naturaleza del problema que vamos a evaluar, se ha distinguido entre:

· Métodos cualitativos o estructurales.

· Métodos cuantitativos o distributivos

Es recomendable utilizar métodos cuantitativos cuando se trata de "analizar aspectos en los que la cantidad y su incremento o decremento constituyen el objeto de la descripción o el problema que ha de ser explicado", es decir, cuando se trata fundamentalmente de cuantificar.

Por ejemplo, utilizaremos métodos cuantitativos cuando nos interese saber cuántas personas de una empresa han recibido cursos de Prevención de Riesgos, si existe relación, y cuánta entre esa formación recibida por los trabajadores y la disminución del número de accidentes ocurridos, cuántos trabajadores consideran que la formación recibida es suficiente, etc.


Por otro lado, nos interesará utilizar métodos cualitativos cuando se trate de obtener información acerca de "por qué las personas piensan o sienten de la manera en que lo hacen".

A la hora de elegir los métodos que vamos a utilizar, lo ideal es suplir las deficiencias de un método con las virtudes del otro, y viceversa, es decir, en muchos casos la utilización combinada de ambos métodos sería la opción más adecuada.

Por ejemplo, los grupos de discusión o las entrevistas en profundidad (técnicas propias de la metodología cualitativa) permiten precisar los aspectos más significativos del problema que se ha de evaluar, y por tanto, pueden ser útiles para posteriormente preparar una buena encuesta (propia de la metodología cuantitativa); pueden servir, por ejemplo, para perfilar algunas características de la muestra y para determinar mejor las variables que se deben incluir en el cuestionario. 

En cualquier caso, será el problema a evaluar el que marque las pautas de la elección, tanto de los métodos como de las técnicas que se deben emplear. 

En cuanto a las técnicas de investigación, las más utilizadas en la investigación psicosocial de trabajo son:

· Encuesta

· Entrevista

· Observación

· Grupos de discusión

· Escalas


Como en el caso de los métodos, a menudo es conveniente, e incluso necesario, utilizar varias técnicas en una misma evaluación de riesgos psicosociales.


3.3.4. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS

Las hipótesis como "las afirmaciones que normalmente sometemos a comprobación real", y que constituyen las soluciones más probables al problema planteado. 

Las hipótesis son las "soluciones" (explicaciones) más probables, previamente seleccionadas, al problema planteado.


Después de haberse preguntado qué investigar (es decir, después de definido el objetivo del estudio), hay que plantearse cuál es la solución o soluciones probables a la cuestión planteada. Entre las diversas explicaciones posibles del fenómeno, se seleccionará aquella o aquellas que parezcan más plausibles o verosímiles, para proceder a su comprobación. 


Las hipótesis, que se formulan a partir de los datos recogidos en las primeras fases, de la lectura de bibliografía, de la observación, de la experiencia, etc., están formadas por conceptos relacionados entre sí, conceptos que, para poder ser estudiados, han de ser definidos explícita y operativamente. Las hipótesis representan, por tanto, una nueva concreción del tema a investigar.

Por ejemplo, podemos querer saber en una empresa determinada si existe relación entre "autonomía para realizar el trabajo" y "motivación por el trabajo". En este sentido, intuimos (por los datos recogidos en la primera fase, por la lectura de bibliografía, por experiencia, etc.) que si el trabajador tiene autonomía para organizarse, se siente más motivado para realizar su trabajo; pero también intuimos que la autonomía puede tener grados y que, tanto un exceso de autonomía (que obligue al trabajador a afrontar problemas demasiado complejos), como una autonomía escasa (en la que el trabajador tenga que consultar a cada instante a otros), favorecen la desmotivación del trabajador.

Siguiendo este ejemplo, una de las hipótesis que se podría plantear es la siguiente: "la falta de autonomía en el trabajo dificulta la motivación de los trabajadores por su trabajo". Otra hipótesis o "solución" posible al problema planteado sería que "un exceso de autonomía en el trabajo favorece la desmotivación de los trabajadores".

Entre todas las posibles "soluciones" o hipótesis planteadas, seleccionaremos aquella que, en función de la información recogida en fases previas, sea más plausible o más probable, y ésta hipótesis será la que someteremos a prueba. 

Los conceptos relacionados en la hipótesis planteada son "autonomía" y "motivación". Estos conceptos, para ser estudiados, han de ser definidos explícita y operativamente, es decir, ha de quedar perfectamente establecido qué entendemos por autonomía, qué entendemos por motivación, y cómo vamos a medir cada uno de estos conceptos. 

De las hipótesis se derivan las variables de estudio, (en este caso, obviamente, autonomía y motivación), y en ellas se debe fundar la determinación del campo de investigación, de las informaciones a recoger, de los métodos a emplear, y de los datos o hechos válidos o de interés para el estudio. 

Una vez realizada la recogida de datos, al final de la investigación, se comprobará si las hipótesis formuladas al principio son correctas o no. Es lo que se denomina "contraste de hipótesis".


Como resultado del contraste caben dos posibilidades: verificar o rechazar la hipótesis: cuando se comprueba que la hipótesis que habíamos planteado es cierta, se verifica dicha hipótesis; cuando se comprueba que es falsa, se rechaza. 


3.3.5. PLANIFICACIÓN Y REALIZACIÓN DEL TRABAJO DE CAMPO

Se llama trabajo de campo a la fase en la que se procede a la recogida de datos propiamente dicha.

En esta fase se recogen sobre el terreno las informaciones necesarias para poder llegar al conocimiento completo de la situación. Por ejemplo, en la realización de una encuesta el trabajo de campo es la etapa en la que se pasa el cuestionario definitivo a las personas integrantes de la muestra elegida, o a todos los trabajadores si es posible. 

A la hora de aplicar las distintas técnicas, es necesario evitar sorpresas: habrá que avisar previamente a las personas implicadas informándoles, de que se les va a entrevistar o someter a un cuestionario, etc. y ponerse de acuerdo con ellas. Este aspecto es importante, ya que es necesario prever el tiempo necesario y la dedicación suficiente, por parte de los sujetos de estudio.


Además, habrá que buscar un lugar adecuado, tanto si se trata de realizar entrevistas, como de pasar cuestionarios, escalas, etc., lugar que permita que los trabajadores estén relajados y en buena disposición para participar en el estudio. 

En esta fase de trabajo de campo, el principal factor que se debe considerar es el control de que todos los pasos se realizan como se había previsto de antemano.

3.3.6. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS

Una vez que se ha realizado el trabajo de campo y se ha recogido la información requerida, se procede al tratamiento de esa información, de esos datos; el modo en que se tratarán dichos datos dependerá fundamentalmente de su naturaleza.

Esta fase de análisis debe permitir encontrar las causas de la existencia del problema, es decir, las posibles causas de unas inadecuadas condiciones psicosociales de trabajo.

En la determinación de estas causas hay que tener en cuenta que un problema concreto puede tener diversas causas, y que hay que tratar de identificar la causa o las causas reales, y no las aparentes. Si el análisis se queda en la identificación de una causa aparente, se puede descubrir que, tras tomar mediadas para atajarla, el problema de fondo persiste, y que pese a las mejoras introducidas, los trabajadores tienen la sensación de que sus condiciones de trabajo no han cambiado realmente.

Hay que tener en cuenta que la verificación o el rechazo de una hipótesis no puede nunca estar basado en una deducción teórica (basándonos, por ejemplo, en la lectura de artículos relacionados con otros estudios sobre el mismo tema), sino que siempre debe someterse a verificación sobre el terreno, es decir, sólo podremos afirmar que una determinada hipótesis es verdadera o falsa en función de los resultados obtenidos del análisis de los datos recogidos durante el trabajo de campo. 

3.3.7. ELABORACIÓN DE UN INFORME DE RESULTADOS

La redacción del informe con los resultados de la investigación debe ser objeto, al igual que todas las demás fases, de una atención minuciosa. Uno de los aspectos más importantes en la elaboración del informe de resultados es la presentación de la información de la forma más clara posible, de tal modo que facilite la discusión entre todos los implicados de los resultados obtenidos y de las medidas que se han de adoptar.

3.3.8. ELABORACIÓN DE UN PROGRAMA DE INTERVENCIÓN, PUESTA EN MARCHA DEL PROGRAMA, SEGUIMIENTO Y CONTROL

A partir del informe elaborado con los resultados de la investigación, el siguiente paso fundamental es reflexionar y discutir entre los interlocutores sociales estos resultados, y poner en marcha un programa de mejora que intente corregir el estado existente.

La solución de determinados problemas puede tener consecuencias sobre las personas afectadas, por lo que es fundamental consensuar las propuestas de acción susceptibles de mejorar las condiciones de trabajo. Una vez decididas las medidas que se van a tomar, habrá que ponerlas en práctica, y realizar el seguimiento de las mismas.

Por último, es necesario prever la evaluación y el control de las acciones adoptadas, para poder comprobar que se está consiguiendo realmente la corrección esperada. No hay que olvidar que la validez de las soluciones adoptadas puede decrecer con el tiempo, lo que haría necesaria una nueva intervención. 

4. TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN EN ERGONOMÍA Y PSICOSOCIOLOGÍA: LA OBSERVACIÓN, LA ENTREVISTA, LA ENCUESTA Y LOS GRUPOS DE DISCUSIÓN. 

4.1. DEFINICION.

Cuando hablamos de técnicas de investigación nos estamos refiriendo a una serie de procedimientos (un procedimiento se puede definir como una serie de actos ordenados a un fin) científicos (por tanto son procedimientos estandarizados y probados), cuya finalidad es registrar, de forma precisa y lo más objetiva posible, datos concretos. 

Las técnicas son las tácticas (táctica versus estrategia) que utilizamos para conseguir los objetivos de la investigación, las herramientas que nos ayudan a conocer con profundidad la concepción que los individuos y los grupos tienen de la realidad en la que están inmersos.

En el ámbito laboral, nos interesa concretamente la concepción que los trabajadores tienen de su realidad laboral, es decir, la forma que tienen de interpretar y vivir su entorno de trabajo, en su sentido más amplio, concepción que se manifiesta fundamentalmente a través de hechos, opiniones, actitudes, comportamientos colectivos, etc. Serán estas manifestaciones las que utilizaremos como indicadores para medir de forma más o menos directa esa realidad.

Aquí vamos a hablar de cuatro de estas técnicas: la observación, la entrevista, la encuesta y los grupos de discusión, que son algunas de las más habitualmente utilizadas en la investigación y evaluación de los aspectos ergonómicos y psicosociales del entorno laboral.

4.2. LA OBSERVACIÓN

4.2.1. INTRODUCCIÓN

La observación, como técnica de investigación, consiste en "ver" y "oír" (asociamos observación a ver pero aquí también se refiere a oír) los hechos y fenómenos que queremos estudiar, y se utiliza fundamentalmente para conocer hechos, conductas y comportamientos colectivos.
La observación es una técnica que utilizamos habitualmente en nuestra vida cotidiana para adquirir conocimientos, ya que permanentemente observamos a nuestro alrededor. 

También dentro de las organizaciones se suele utilizar, aunque generalmente de manera informal e incluso ocasional (por ejemplo, cuando un trabajador se incorpora a un nuevo puesto de trabajo), y probablemente sea la técnica más adecuada para describir cómo se realiza una tarea o la disposición de un puesto de trabajo. 

Pero habitualmente las observaciones que realizamos no son observaciones científicas. Para que la observación sea una técnica científica, debe ser debidamente planeada, organizada y evaluada, y debe tener las siguientes de características:

Que sirva a un objeto de investigación previamente formulado. La observación se realizará para estudiar el problema o situación objeto de nuestra investigación.


Que se planifique de una manera más o menos sistemática (es decir son un sistema y no al azar) , en función también del objetivo de nuestra investigación.

Que sea sistemáticamente controlada, es decir, que al igual que cualquier otra técnica de investigación científica, esté sujeta a distintas comprobaciones y controles, por ejemplo de validez y fiabilidad.

4.2.1.1. Ventajas de la observación como técnica de investigación

Una de las ventajas de la observación como técnica de investigación es que nos permite obtener información adicional a la que la persona observada pretende proporcionar: a través de esta técnica podemos obtener información, independientemente del deseo que el observado tenga de proporcionarla, e independientemente de su capacidad y de su veracidad.

A diferencia de otras técnicas, la observación nos permite abordar las problemáticas de forma global, prestando atención a la situación de trabajo de una forma más general, sin centrarnos excesivamente aspectos concretos de la misma.

Con esta técnica, los hechos y comportamientos se pueden estudiar sin intermediarios y en el mismo momento en que tienen lugar.

Finalmente, esta técnica solicita menos cooperación activa por parte de los sujetos investigados que otras técnicas como la entrevista, la encuesta, etc., lo que en ocasiones la convierte la única técnica posible para recoger datos. 


4.2.1.2. Limitaciones de la observación como técnica de investigación 

Entre los inconvenientes que puede presentar la observación como técnica de investigación, está el hecho de que no todos los fenómenos se pueden observar directamente, ya que algunos se producen en niveles demasiado profundos de la personalidad, o en situaciones difíciles de observar. Este problema tiene especial importancia en el terreno de los factores psicosociales, donde, por ejemplo, resulta muy difícil captar con detalle las relaciones sociales a través de la mera observación.


Otra limitación importante es la existencia de una relación cultural entre el observador y lo observado. Al observar un determinado fenómeno, los valores culturales del observador pueden dar lugar a un enfoque y planteamiento del problema determinado e influido por la subjetividad de ese observador. 

Finalmente, en ocasiones es muy difícil distinguir entre un hecho en sí mismo, y la interpretación que del hecho hace el observador, o puede haber dificultades para diferenciar lo accidental de lo esencial en un hecho observado. 

Algunos de estos problemas pueden evitarse mediante el correcto aprendizaje de la técnica y mediante el conocimiento del entorno que se va a observar, aunque ello requiere una cantidad importante de tiempo. 


4.2.2. ETAPAS DE LA OBSERVACIÓN PLANEADA.

Para aplicar correctamente la técnica de la observación es necesario cubrir una serie de etapas, la primera de las cuales es la de diseño y preparación: habrá que decidir qué tareas, qué personas o puestos de trabajo se han de observar, quienes han de hacerlo, de qué modo y con qué medios, y cómo habrá que programar las distintas etapas. 

Es importante que tanto los observadores como los observados conozcan el sistema de observación y el objetivo de la misma, para que todos puedan entender y asumir sus ventajas, y para que no sea visto como mecanismo punitivo y de fiscalización.

La técnica de la observación comprende fundamentalmente dos fases: la selección de aquello que nos interesa observar y la recogida de datos. 


4.2.2.1. Selección del fenómeno a observar

La primera consideración para aplicar esta técnica consiste en determinar con exactitud el objeto de la observación.

Se trata de definir con la mayor precisión posible, y sin ambigüedades, qué es lo que se va a observar, proporcionando definiciones operacionales de las variables que se desea medir. En la selección del fenómeno a observar, es fundamental:

Tener en cuenta que el fenómeno debe ser observado en toda su amplitud, procurando fundamentalmente no omitir datos que puedan ser esenciales para la investigación.

Jerarquizar debidamente el fenómeno de acuerdo con la importancia relativa de cada una de sus partes, evitando dar excesiva importancia a los detalles puramente accidentales o marginales, y dando preferencia a los hechos centrales y básicos.

Es imposible recoger todos los detalles de una situación de trabajo, lo que hace necesario seleccionar los aspectos más interesantes de la situación. 


4.2.2.2. Recogida de datos

Una vez decidido qué es lo que se va a observar, se procede a la recogida de datos. En teoría, el momento en el que el observador debe tomar notas debería ser el lugar y el momento en el que ocurren los hechos o situaciones observadas, para así conseguir un mínimo de desviación y de distorsión debido a los posibles errores de memoria. 

Sin embargo, existen muchas situaciones en las cuales no es posible realizar las anotaciones in situ, por ejemplo, cuando esas observaciones pueden perturbar la naturalidad de la situación, pueden provocar sospechas en la persona observada, pueden interferir la calidad de la observación, o porque, si el observador divide su atención entre observar y escribir, podría fácilmente perder aspectos significativos de la situación.

En las situaciones en las que no es posible hacer anotaciones de manera inmediata y detallada, es conveniente anotar brevemente las palabras - clave significativas para la investigación, procurando hacerlo de forma casi imperceptible, de manera que no se llame la atención. 

En cualquier caso, en esta segunda fase de la observación, es necesario seguir una serie de pautas entre las que se destacan las siguientes:

Concentrarse y prepararse para la observación. La observación de una situación de trabajo no ha de hacerse de forma simultánea con otras actividades, sino que habrá que dedicarle un tiempo en exclusiva. Además, siempre es necesario que el observador prepare previamente la observación.

Eliminar distracciones o interrupciones. Mientras se lleva a cabo la observación, la tarea observada no debería ser interrumpida, y debería evitarse todo aquello que pudiera provocar alteraciones en la misma. Además, es recomendable anunciar a la persona afectada que va a ser observada, y no hacerlo nunca a escondidas.

Recordar lo visto. La observación requiere del observador un esfuerzo de atención para retener mentalmente lo que ve. Aunque se puede utilizar un guión como ayuda, como ya se ha comentado, hay que tener cuidado, porque éste puede convertirse en una interferencia si se pretende observar la situación y cumplimentar el guión de forma simultánea. Por ello es recomendable marcar sólo algunas cuestiones del formulario, para cumplimentarlo una vez finalizada la observación.

No dejarse condicionar por ideas preconcebidas. Las ideas preconcebidas sobre la persona o la tarea a observar pueden constituir una limitación de la capacidad observadora del investigador, ya que la interpretación objetiva de la realidad requiere una actitud abierta por parte del observador.

Estandarizar la información. La recogida de datos ha de hacerse de modo sistemático y controlado, sabiendo en todo momento lo que se observa y por qué se observa, y ordenando los datos a medida que se van recogiendo. 

Se recomienda registrar la información obtenida a través de la observación de forma concisa y estandarizada. Esta estandarización es necesaria para que los datos puedan servir en futuros trabajos, y para que sean comparables con otras investigaciones, pero la estructuración del proceso de observación no es indispensable ni absoluta: admite distintos grados, e incluso podría no existir. 

4.2.3. RELACIÓN ENTRE OBSERVADOR Y OBSERVADO

Al utilizar la observación como técnica de investigación, hay que tener presente que siempre se va a establecer una relación entre observador y observado. Esto hace que el observador sea a la vez una "ventaja" y una "deficiencia" fundamental de dicha técnica. 

El observador debe asimilar la información derivada de sus observaciones y después sacar conclusiones. Es decir, de alguna manera ha de "procesar" o tratar esa información. La "deficiencia" esencial del observador es que en ese procesamiento debe hacer inferencias, que en algunos casos pueden ser erróneas. 

Hay que tener en cuenta que el marco teórico de referencia usado por el investigador va a influir, generalmente de manera decisiva, sobre el contenido de la observación y sobre la interpretación del fenómeno observado. 

La posición social del observador es un elemento que determina también, de manera muy importante, la cantidad y la calidad de los datos que el observador puede lograr, es decir, determina lo que probablemente va a ver. Cuando un observador se acerca a un fenómeno social, presenta una imagen de sí mismo, que constituye la base de las respuestas que logrará de los que le informen.

Por ello, es importante tener en cuenta que si el investigador se va a presentar como observador, su primera tarea consistirá en enmarcarse dentro de un contexto social que signifique algo para los observados, ya que de lo contrario, difícilmente logrará información consistente y sistemática. Es decir, se trataría de informar sobre a qué organización, organismo, etc., pertenece el observador, cuál es su función, y cuál su objetivo. Una vez situado en un contexto social significativo, la información que posteriormente obtenga vendrá determinada por ese contexto.

Pero además hay otro problema: el observador puede influir en los objetos de su observación sólo por el hecho de que él forma parte de la situación. Se supone que una persona actuará de forma diferente a la habitual si sabe que está siendo observada.

Sin embargo, diferentes investigaciones al respecto parecen demostrar que los observadores ejercen menos influencia de la esperada en las situaciones que presencian.

Los individuos y los grupos parecen adaptarse con rapidez a su presencia y se comportan de la forma acostumbrada.

Esto no significa que el observador sea incapaz de producir un efecto sobre la situación que observa; simplemente quiere decir que si procura no entrometerse y no transmitir a las personas la sensación de que les está juzgando, su influencia quedará casi anulada. 

En cualquier caso, para que las posibles "distorsiones" causadas por las inferencias hechas por el observador sean mínimas, es importante que en el informe se especifique claramente qué parte del informe se refiere a los hechos observados, y qué parte a las interpretaciones personales del observador.

4.2.4. MODALIDADES DE OBSERVACIÓN

La observación puede adoptar diferentes modalidades, según sea el grado de estructuración, el grado de participación del observador, el número de observadores, y el lugar donde se realiza:

- Según el grado de estructuración o sistematización

Según este criterio, al hablar de la observación como técnica de investigación, podemos diferenciar entre observación no sistematizada, no controlada, o no estructurada, y observación sistematizada, controlada, o estructurada. 

Observación no estructurada 

Observación estructurada

La observación no estructurada, en principio, no obedece a ninguna regla: es el tipo de observación que habitualmente realizamos en la vida diaria. Como técnica de investigación consiste en reconocer y anotar los hechos observados sin recurrir a la ayuda de medios técnicos especiales.

Sin embargo, hay que tener en cuenta que la observación nunca es totalmente espontánea y casual, ya que un mínimo de intención, sistema y control se impone en todos los casos para llegar a unos resultados válidos. 

Este tipo de observación se aplica especialmente en las primeras etapas de la investigación, es decir, cuando aún se sabe relativamente poco sobre lo que se va a investigar.

La observación realizada en este estadio exploratorio se caracteriza por una atención poco estructurada, pero abierta al máximo en todas las direcciones, con el objetivo de conseguir información que pueda guiar la investigación posterior. Cuanto mayor sea la complejidad del problema investigado y menos delimitados estén sus marcos teóricos de referencia, será más adecuado utilizar la observación no sistematizada como técnica de investigación.

La observación estructurada o sistemática es la observación que utiliza instrumentos para la recogida de datos sobre los hechos observados, estableciendo de antemano qué aspectos van a ser estudiados.

Pueden utilizarse distintos medios de observación, que aumentan notablemente la capacidad de observación y control: cuadros, listados, escalas, y dispositivos mecánicos como cintas magnetofónicas, cámaras fotográficas, cámaras de vídeo, etc.

Aunque la utilización de estos sistemas de observación estructurada o sistemática puede en algunos casos restringir la libertad de observación de determinados fenómenos, se prefiere a la no-sistemática por su mayor precisión, siempre que se consiga conservar cierta flexibilidad para adaptarse a las situaciones concretas. 

La observación estructurada es una observación específica y cuidadosamente definida, lo que supone un estudio anterior, y normalmente implica que existe mucha menor libertad de elección con respecto al contenido que en la observación no sistemática.

- Según la participación del observador

Según este criterio de clasificación, la observación puede ser participante o no participante, en función del grado de participación del investigador en el fenómeno estudiado.

Observación participante 

Observación no participante

Esta diferenciación es importante, porque en función del grado de participación del observador en lo observado, tendrá diferente acceso a la información y podrá tener una diferente comprensión del fenómeno.

El grado de participación es diverso, según la relación entre el observador y lo observado, pudiendo diferenciarse tres grados: el observador puede ser miembro del grupo al que va a observar, puede integrarse en el grupo para realizar la observación, o puede establecer claramente su posición de observador, y el motivo de su trabajo.

Aunque lo más habitual es que el investigador participe de forma artificial en la situación, en el sentido de que tiene que ir en busca del fenómeno, e introducirse artificialmente en él, esta artificialidad no tiene por qué distorsionar la realidad, aunque sí puede suponer que esté expuesto a sospechas y limitaciones que pueden cerrarle el acceso a la información. 

- Según el número de observadores

La observación realizada por un único individuo puede provocar la existencia sesgos en lo observado, debido a la subjetividad y a las limitadas posibilidades de control debido. En algunas investigaciones, para evitar ese sesgo, se puede realizar la observación en equipo.

Observación individual 

Observación en equipo

En ocasiones, la solución es la presencia simultánea de dos o más personas observando el mismo acontecimiento, lo que posibilita el control de los resultados y de las desviaciones. Podemos hablar de diferentes formas de observación en equipo:

Todos los observadores observan lo mismo, para posteriormente corregir distorsiones particulares.

Cada observador observa un aspecto diferente de la situación.

Observación masiva: una red de observadores distribuidos en una región, país o ciudad. 

Hay que tener en cuenta, sin embargo, que la utilización de más de un observador no evitará de forma absoluta los errores de interpretación que son comunes a todos: cuando los observadores tienen la misma formación cultural y adiestramiento similar, como generalmente ocurre, es inevitable que compartan ciertas formas generales de percibir e interpretar los acontecimientos.

- Según el lugar donde se realiza.

La observación puede hacerse en la vida real, denominándose entonces trabajo de campo, u observación in situ, o puede efectuarse en un laboratorio, es decir, fuera de la realidad cotidiana.

Observación in situ 

Observación en laboratorio

4.2.5. MEDIOS DE OBSERVACIÓN.

Partiendo de la base de que en las ciencias sociales los medios de observación no son tan precisos como en otras ciencias, se puede considerar que los medios más objetivos son los sistemas de grabación de la voz o de la imagen.

Otros medios utilizados son el diario, el cuaderno de notas, las listas de comprobación, y los cuadros de trabajo o casilleros. Los mapas y planos de situación son métodos auxiliares valiosos para ubicar espacialmente la investigación. 

Para aumentar la exactitud de la observación se pueden utilizar pruebas mecánicas o auxiliares. A este respecto puede destacarse la utilización de la fotografía, dispositivos sincronizadores mecánicos, planes e inventarios, registro magnetofónico, filmación, etc., que nos asegura una información objetiva, ya que, además de lograr una mayor fiabilidad, nos permiten obtener datos simultáneos de distintos elementos, así como registrar diferentes tipos de elementos significativos. 

4.3. LA ENTREVISTA

4.3.1. INTRODUCCIÓN

La entrevista es una técnica de investigación cuyo objetivo principal es obtener cierta información, mediante una conversación profesional con una o varias personas.

Se puede definir, por tanto, como una conversación directa, metódica y planificada de antemano, entre dos (o más) personas, una de las cuales, el entrevistador, intenta obtener información de la otra u otras personas. Es "la obtención de información mediante una conversación de naturaleza profesional". 

Hay que tener en cuenta que el hecho mismo de la entrevista da lugar a que se produzca necesariamente una relación social entre el entrevistador y el entrevistado, es decir, la realización de una entrevista implica siempre un proceso de comunicación, en el transcurso del cual el entrevistador y el entrevistado pueden influirse mutuamente, tanto consciente como inconscientemente.

4.3.1.1. Ventajas de la entrevista como técnica de investigación

Entre las principales ventajas que ofrece la entrevista como técnica de investigación (fundamentalmente frente a la encuesta o cuestionario), podemos destacar las siguientes:

Durante la realización de la entrevista, el entrevistador puede observar cuáles son las reacciones del entrevistado acerca de los temas que se le plantean. Esto le permite, sobre todo, lograr una mejor comprensión de las condiciones psicológicas y ambientales del entrevistado, y de su intención y disposición de ánimo al contestar a las preguntas.

La entrevista presenta una gran flexibilidad para adaptarse a las personas y a las circunstancias. Por ejemplo, permite aclarar y/o repetir tanto las preguntas formuladas como las respuestas ofrecidas por el entrevistado. Además, la entrevista puede ser aplicada a personas analfabetas o que leen y escriben con dificultad.

Facilita la verificación de las respuestas, es decir, permite al entrevistador comprobar más fácilmente si la respuesta dada por un entrevistado a una pregunta es sincera y veraz.

Permite obtener mayor espontaneidad en las respuestas de los entrevistados, que deben responder de una manera más directa que cuando se trata de rellenar un cuestionario.

Generalmente, los entrevistados conceden una mayor importancia a la entrevista que a la encuesta o cuestionario, y por ello es más fácil obtener su colaboración.

El número de no-respuestas es menor que en la encuesta, es decir, en una entrevista el entrevistado generalmente deja menos preguntas sin contestar que en un cuestionario.

La entrevista da garantía de que la respuesta dada por el entrevistado es una respuesta individual, mientras que por escrito las preguntas pueden contestarse en grupo, o basándose en las sugerencias de otras personas.

Permite obtener una información más completa, profunda y rica, sobre todo en cuestiones personales. Es decir, a través de una entrevista se obtienen más fácilmente que con otras técnicas respuestas a cuestiones personales e íntimas, de las que es más fácil hablar que escribir.


4.3.1.2. Limitaciones de la entrevista como técnica de investigación

Entre las limitaciones inherentes a la entrevista, hay que destacar las siguientes:

En primer lugar, la entrevista se ve afectada por las limitaciones propias de la expresión verbal.

La realización de una entrevista supone una falta de anonimato en las respuestas, que puede ser un inconveniente para que el entrevistado responda sinceramente a las preguntas que se le formulan.

Para que la entrevista sea eficaz, es necesario que el entrevistado cumpla ciertos requisitos. Por ejemplo, es necesario que esté dispuesto a proporcionar la información que se le solicita, que comprenda las preguntas, que responda con sinceridad, y que se exprese adecuadamente.

Para realizar una entrevista el entrevistador debe reunir igualmente determinadas características: por un lado, el entrevistador debe tener una formación técnica, es decir, debe conocer el tema objeto de investigación, y por otro lado, debe tener experiencia práctica en la realización de entrevistas.

Además, hay que tener cuidado con la influencia que determinadas características, como el aspecto personal, las actitudes y las opiniones personales del entrevistador, pueden tener en el entrevistado, y por lo tanto en sus respuestas y en la información que esté dispuesto a proporcionarnos.

La realización de una entrevista plantea importantes limitaciones económicas, ya que exige más tiempo de realización, más personal, y por tanto supone mayor costo. 

4.3.2. TIPOS DE ENTREVISTA

Existen muchas modalidades de entrevista ya que, como técnica, puede ir desde la elaboración de un cuestionario, donde las preguntas están formuladas de antemano, e incluso se limitan las posibilidades de respuesta del entrevistado (entrevista muy estructurada), hasta la conversación libre entre entrevistador y entrevistado (entrevista no estructurada), aunque esta conversación siempre debe hacer alusión a los aspectos previstos que deben tratarse en la entrevista y que suelen estar determinados por la finalidad que se persigue. 

Entrevista estructurada 

Entrevista no estructurada

La entrevista estructurada, formal o estandarizada es, por tanto, un interrogatorio, en el que las preguntas se plantean siempre en el mismo orden y se formulan en los mismos términos.

En estas entrevistas se utilizan cuestionarios, que se preparan cuidadosamente, para obtener información relacionada con el problema que se investiga. El entrevistador tiene poca libertad para formular preguntas, ya que su libertad queda especificada y limitada de antemano.

La entrevista no estructurada deja mayor libertad e iniciativa tanto al entrevistador como al entrevistado, ya que generalmente consiste en una serie preguntas abiertas a las que se responde dentro de una conversación. Es una entrevista más flexible y abierta.

Aunque los objetivos de la investigación determinan las preguntas, el contenido, el orden y la formulación de dichas preguntas están por entero en manos del entrevistador. Es decir, en las entrevistas no estructuradas normalmente no existe un cuestionario al que el entrevistador se tenga que ajustar estrictamente, aunque sí puede utilizarse un guión. 

Al entrevistador se le indican, además del objeto y fin de la investigación, los diversos puntos sobre los que interesa que obtenga información de los entrevistados, quedando a su libre decisión el número y tipo de preguntas a realizar, y el orden y modo de formularlas. 

La realización de una entrevista no estructurada implica tener claro cuales serán las preguntas generales y la forma en que deben organizarse. Además, es necesario que el entrevistador tenga un amplio conocimiento sobre el tema que se pretende tratar.

Este tipo de entrevista se utiliza sobre todo en los estudios exploratorios, previos a investigaciones proyectadas, para obtener un conocimiento básico, del que en principio se carece, de la población y el campo de la investigación.


4.3.3. TÉCNICA DE REALIZACIÓN DE UNA ENTREVISTA

A la hora de realizar una entrevista, es necesario tener en cuenta una serie de condiciones o requisitos básicos: 

Preparación de la entrevista

Una vez seleccionadas las personas que van a ser entrevistadas, conviene presentar al entrevistador mediante una nota que anuncie su visita y explique los motivos de la entrevista.

Es importante que la realización de la entrevista no interrumpa tareas urgentes de los entrevistados, para lo cual es necesario conocer la distribución de su tiempo. Además, es aconsejable establecer una cita previa, fijar el momento en el que se hará la entrevista.

El entrevistador debe estar preparado específicamente para su tarea. Es habitual entregarle unas instrucciones con las normas a las que debe ajustarse en la entrevista. 

(algunas veces la observación puede no avisarse y no cortar las tareas pero la entrevista no)

Crear una atmósfera de confianza

La relación ideal en la entrevista, entre entrevistado y entrevistador, es la de confianza mutua. Esta confianza debe nacer de un sentimiento de respeto profundo y auténtico por parte de ambos.

El entrevistador tiene la responsabilidad de tomar la iniciativa para crear dicha atmósfera, para lo cual debe adoptar una actitud apropiada, y abordar gradualmente al entrevistado, creando una corriente de amistad, identificación y cordialidad. En el contacto inicial el entrevistador debe causar una primera impresión agradable.

Para que el entrevistado coopere adecuadamente en la entrevista, es importante que conozca y comprenda el objeto de la misma, lo que se pide de él, y los motivos que justifican la entrevista y la hacen interesante, tanto para el propio entrevistado, como para la sociedad en general. Por ello, en la toma de contacto, es importante que el entrevistador exponga la finalidad de la entrevista, resalte la importancia de la opinión del entrevistado, y destaque el carácter confidencial y anónimo de sus respuestas. 

Igualmente, es importante durante el desarrollo de la entrevista ayudar al entrevistado para que se sienta a gusto e inclinado a hablar. Hay que hacer que el entrevistado se sienta seguro para que esté dispuesto a hablar y a contarnos sus experiencias. Uno de los mejores modos de conseguirlo es que el propio entrevistador se muestre agradable, y proporcione al entrevistado unos momentos de reposo para que se haga cargo de la situación y de su presencia.

Hay que tener en cuenta que ser entrevistado es una experiencia inédita para muchas personas. Hay que ayudar a la persona a experimentar la sensación de que sus ideas son importantes, que interesa escucharlas y discutirlas en un plano de igualdad. Es recomendable escoger al principio temas tópicos de conversación, que no ofrezcan dificultades ni inciten la polémica.

Sin embargo, no conviene prolongar demasiado estos preliminares, ya que la persona entrevistada no ignora que ese no es el tema que se pretende discutir. También es importante formular las preguntas con frases fácilmente comprensibles, evitando formulaciones embarazosas con carácter personal o privado. 

Tan pronto como se aborde el asunto principal, objeto de la entrevista, hay que hacer todo lo posible para que la persona entrevistada hable libremente sin necesidad de que se le ayude. Para ello, será conveniente ofrecerle ciertas ideas sobre el tema de discusión y las distintas formas de considerarlo. Se le dejará concluir su relato, y después se le ayudará a completarlo contrastando fechas y hechos. 

El entrevistador no tiene que dar la impresión de que la entrevista es un examen o un interrogatorio, es decir, no debe dar la sensación de que dirige la entrevista. Tanto en el planteamiento de las preguntas como al escuchar las respuestas, el entrevistador deberá evitar todo aquello que implique crítica, sorpresa, aprobación o desaprobación, tanto en sus palabras como en sus gestos. Conviene iniciar la entrevista con preguntas que no se prevea que el entrevistado vaya a tener inconveniente en contestar, para facilitar una actitud positiva por su parte. 

A veces, el entrevistador recoge información errónea o inexacta porque el entrevistado no interpreta la pregunta de forma correcta. Por ello, hay que intentar evitar la ambigüedad en el planteamiento de las preguntas, y utilizar palabras y expresiones fácilmente comprensibles para el entrevistado. 

Saber escuchar

Esta es una de las habilidades más importantes que debe tener el entrevistador, y probablemente la que puede originar más problemas en la práctica de la entrevista. El saber escuchar es una habilidad que debe adquirirse y practicarse. Es muy importante que el entrevistador sepa escuchar al entrevistado con tranquilidad, paciencia y comprensión, desplegando a la vez una crítica interna inteligente.

El entrevistador debe prestar atención no sólo a aquello que el entrevistado desea declarar, sino también a lo que no quiere o no puede manifestar sin ayuda, es decir, no se trata solamente de escuchar lo que el entrevistado dice, sino que debe intentar adivinar los sentimientos que se esconden detrás de eso que dice, así como las ideas no expresadas.

Es importante que el entrevistador sepa ejercer el arte del silencio, tanto propio como ajeno, respetando los silencios del entrevistado, sin violentarlos con preguntas o comentarios apresurados fuera de tono. No hay que olvidar que el silencio es una forma más de comunicación.

El entrevistador no debe apremiar o "meter prisa" al entrevistado, sino que debe concederle el tiempo suficiente para que acabe su relato. El espacio de tiempo asignado varía con el tipo de entrevista que se haga, y con el objetivo de la misma. Se recomienda una duración media de 50 minutos, dejando otros 10 minutos al entrevistador para hacer sus anotaciones y ordenar sus ideas.

Por otro lado, es igualmente importante no perder el tiempo. Aunque forzar el ritmo de la entrevista puede perjudicar las buenas relaciones establecidas entre entrevistador y entrevistado, el retraso, la pérdida deliberada de tiempo, llega a convertirse en algo molesto para la persona entrevistada, que percibe que el contenido de la entrevista no conduce a nada. Hay que procurar conseguir el equilibrio entre dejar que el entrevistado marque su propio ritmo en la entrevista, y no dar la sensación de que se está perdiendo el tiempo.

Otra recomendación es permitir que la persona entrevistada exponga los hechos a su manera. El sistema de narración libre y espontánea es menos completo, pero más exacto, que el análisis forzado. Por ello, se permitirá al entrevistado que exponga los hechos a su manera, y posteriormente se le ayudará a completar las omisiones, por ejemplo, para pedirle que concrete fechas u otros datos referidos al tema expuesto.

Es importante que el entrevistador se asegure que comprende y asimila totalmente la respuesta dada por el entrevistado a cada una de sus preguntas. Además, el entrevistador debe analizar detenidamente cada respuesta, para encontrar o adivinar cualquier sugerencia que conduzca a preguntas sucesivas.

Siempre que exista la posibilidad de que el entrevistador no haya comprendido correctamente el sentido de la respuesta del entrevistado, debe hacerse lo posible para llegar a entender y estar seguro de lo que el entrevistado quiere transmitir.

El medio más sencillo para comprobar si la interpretación de una determinada respuesta es correcta consiste en repetirla con las propias palabras y preguntar después al entrevistado si era eso lo que quería decir.

Mantener el control de la entrevista

En ocasiones, las personas entrevistadas, para evitar temas penosos o molestos, se "salen por la tangente". Algunas veces esto puede ser admisible, pero normalmente conviene recurrir a la persuasión para encauzarles de nuevo hacia el tema original. 

En este sentido, es el entrevistador el encargado de mantener siempre un cierto grado de control sobre el desarrollo de la entrevista. Para ello, siempre que sea necesario, es conveniente hacer al entrevistado alguna pregunta o sugerencia para dirigir la conversación hacia el tema principal de la entrevista.

El entrevistador debe tener presente cuáles son las informaciones que le interesa obtener de la entrevista, y retener las preguntas que considera más importantes, hasta que hayan sido respondidas por el entrevistado. Tan pronto como una pregunta haya sido contestada definitivamente, hay que olvidarla, para concentrarse en la siguiente. 

Formular una sola pregunta cada vez

El entrevistador debe evitar en todo momento plantear al entrevistado una serie de preguntas seguidas, ya que esto puede llegar a aturdirle. Debe plantear una sola pregunta cada vez, y asegurarse de que el entrevistado ha proporcionado la información requerida al respecto, antes de pasar a la siguiente. 

No formular preguntas directas

No deben hacerse preguntas excesivamente directas o "provocadoras", hasta tener la convicción de que el entrevistado está dispuesto a facilitar la información requerida. 

Evitar que la respuesta se adapte a la propia pregunta

Es importante no formular las preguntas de tal forma que la propia pregunta esté determinando ya la respuesta del entrevistado. El entrevistador debe evitar formular preguntas capciosas, ya que éstas generalmente, por su propia forma, requieren del entrevistado una respuesta que puede o no ser cierta.

Por ejemplo, el articulo definido "el" puede, en algunos casos, estar determinando la respuesta, como en la pregunta "¿Vio usted el cinturón roto?", que implica ya de forma evidente la existencia de un cinturón roto, mientras que si se utiliza el artículo indeterminado "¿Vio usted un cinturón roto?" no da a entender de antemano la existencia de un cinturón roto.

Ayudar al entrevistado a percibir su responsabilidad 

Es importante que el entrevistado comprenda que sus respuestas deben ser sinceras y veraces, y que la responsabilidad a este respecto le corresponde a él.

Esto puede hacerse dando a entender al entrevistado que la autenticidad de lo que nos diga será verificada posteriormente, aunque el mejor sistema es hacerle partícipe de los objetivos que guían al entrevistador y a la investigación.

Elaborar un resumen escrito de la entrevista

Es importante elaborar un resumen escrito, lo más completo posible, de todo lo expuesto y acontecido durante la realización de la entrevista. Es recomendable no dejar pasar mucho tiempo desde que se hace la entrevista hasta que se elabora el informe. 

En determinadas ocasiones, cuando se considere necesario, y contando siempre con el consentimiento del entrevistado, la entrevista puede ser grabada en su totalidad.

Si la entrevista no se graba, conviene anotar todo por escrito tan pronto como sea posible. Se pueden hacer anotaciones durante el desarrollo de la entrevista, pero en el caso de que el entrevistador no lo considere oportuno, es importante que se hagan inmediatamente después de acabar, para evitar omisiones o inexactitudes en los relatos.

Al hacer las anotaciones de una entrevista, y al preparar el informe de la misma, es importante distinguir claramente, e informar por separado de los hechos observados, las manifestaciones hechas por el entrevistado, y las inferencias hechas por el entrevistador a partir de los hechos observados, y a partir de las manifestaciones del entrevistado. Se trata de un procedimiento a veces complicado, pero indispensable en toda investigación.

Cuando la investigación requiera posteriores entrevistas, se ha de cortar el interrogatorio en el momento oportuno, cuando el entrevistado tiene aún deseos de seguir hablando, con lo que queda abierta la puerta para la siguiente sesión. En cualquier caso, todas las entrevistas deben acabar con un clima de cordialidad, despidiéndose con palabras de agradecimiento. 

REALIZACIÓN DE UNA ENTREVISTA
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4.4. LA ENCUESTA

4.4.1. INTRODUCCIÓN

Una técnica muy utilizada en estudios de Ergonomía y Psicosociología es la encuesta, cuyo instrumento es el cuestionario. Aunque los términos encuesta y cuestionario suelen utilizarse para referirse al mismo procedimiento, la encuesta es la técnica y el cuestionario es el instrumento. 

La encuesta es una técnica de observación directa de la realidad, cuyo principal objetivo es cuantificar los datos obtenidos. Existen dos variantes: la encuesta de hechos, y la encuesta de juicios u opiniones. En el primer caso se estudian hechos que se relacionan con el encuestado o con personas o grupos por él conocidos, es decir, no se requiere ninguna opinión personal del encuestado, mientras que en el segundo caso se recoge esta opinión, es decir, lo que se pregunta depende del juicio de la persona a la que se le pregunta.

4.4.1.1. Ventajas de la encuesta como técnica de investigación

Entre las principales ventajas de la encuesta podemos señalar las siguientes:

Permite planificar previamente qué es lo que se va a preguntar, de tal manera que asegura que no se olvidarán los puntos más importantes, y que se precisará tanto como se desee en las preguntas. 

Al poder ser aplicado a un gran colectivo de personas, permite obtener mucha información. Además, es un procedimiento relativamente barato y de fácil aplicación, ya que no requiere ser aplicado por técnicos especialistas.

Es un método de obtención de datos preparado especialmente para este tipo de investigaciones, y se puede diseñar y modelar de la manera que se crea más adecuada para los fines pretendidos. 

En el caso de variables complejas, la encuesta permite desglosar estas variables en distintos aspectos de las mismas, de tal manera que, a través de diversas preguntas, se puede conocer la variable compleja.

Por otro lado, el anonimato facilita la libertad del encuestado para dar respuesta a determinadas cuestiones.

Finalmente, la encuesta permite la comparación con otras investigaciones que se hayan realizado sobre el mismo tema.


4.4.1.2. Limitaciones de la encuesta como técnica de investigación

Las principales limitaciones con las que nos podemos encontrar a la hora de utilizar la encuesta como técnica de investigación son las siguientes:

La encuesta no se adapta a las diferencias individuales, ya que el cuestionario es fijo y no debe variarse.

Elaborar un cuestionario es una tarea muy compleja, que requiere prestar atención a numerosos detalles.

Requiere la colaboración del encuestado. Esto conlleva que los resultados de la encuesta estarán en función del número de personas que respondan y de la precisión y/o sinceridad con que den esas respuestas.

Por último, hay un límite en cuanto al número de temas que pueden tratarse en una encuesta, debido a la fatiga que puede producir en los encuestados.

4.4.2. CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO

Un cuestionario es un conjunto de preguntas, preparado cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan a una investigación.

El éxito de la encuesta depende básicamente del cuestionario. Al elaborar un cuestionario deberemos tener en cuenta los siguientes aspectos:


4.4.2.1. Estructura del cuestionario

Además de las preguntas o ítems que lo conforman, un cuestionario debe incluir:

Una introducción, que incluya información sobre el propósito de la investigación, la confidencialidad de los datos, el anonimato, si es que lo hay, el uso futuro que se dará a los datos, la duración aproximada del cuestionario, el responsable del estudio, etc.

Instrucciones para cumplimentar el cuestionario.

Frases que enlacen unas preguntas, o grupo de preguntas, con otras.

Espacio para los comentarios de los encuestados.

4.4.2.2. Número de ítems

El número de ítems o preguntas a incluir en un cuestionario es un aspecto importante a tener en cuenta. Si el número de ítems es demasiado reducido, nos proporcionará información escasa, mientras que un número excesivo de preguntas comporta el riesgo de disminuir la fiabilidad de las últimas respuestas, debido a la disminución de la atención o a la fatiga que genera en la persona encuestada. 

Como regla general se puede considerar que el número de ítems debe oscilar entre 15 y 30, pues menos de 15 ítems no aportan información significativa, y más de 30 podrían dar lugar al problema de fiabilidad ya mencionado. En cualquier caso, se estima que un cuestionario no debería sobrepasar las 12 páginas, ni requerir más de 60-90 minutos para su cumplimentación.

4.4.2.3. Orden de los ítems

La presentación de los ítems ha de seguir un cierto orden lógico. Es recomendable seguir las siguientes normas:

Iniciar el cuestionario con planteamientos generales, para pasar posteriormente a otros más específicos.

Colocar al principio del cuestionario las preguntas más fáciles de responder, para que el encuestado se relaje y adquiera confianza. Es importante que las primeras preguntas despierten el interés del encuestado y aumenten su motivación por colaborar.

Agrupar las preguntas relativas a un mismo tema.

Hacer que las preguntas comprometidas vayan precedidas y seguidas de preguntas aliviadoras, es decir, preguntas que no creen tensión.

Finalizar el cuestionario con expresiones de agradecimiento a la colaboración prestada por el encuestado.


4.4.2.4. Contenido de los ítems

El contenido de los ítems depende fundamentalmente del objetivo de la encuesta.

En este punto hay que tener en cuenta la existencia de los llamados ítems "tabú", que hacen referencia a aspectos difíciles de preguntar, y a los que no todos los encuestados van a estar dispuestos a responder con sinceridad. Este problema no puede eliminarse completamente, solo puede reducirse, a través de tres técnicas diferentes:

La "técnica del embudo", que consiste en montar una serie de preguntas que paulatinamente ven centrando el tema. Esta técnica puede alargar mucho el cuestionario.


La técnica de los ítems indirectos, en los cuales la pregunta se formula de un modo menos frontal. El problema radica en que, si los ítems son demasiado indirectos, el sujeto puede contestar algo diferente de lo que nos interesa. 

La técnica del relleno, que consiste en poner al cuestionario un título que no haga referencia directa al tema, sino que sea más amplio, y que incluya ítems referidos al tema de interés y otros ítems "de relleno". En el momento de cuantificar los resultados, sólo se tendrán en cuenta los ítems tabú, ya que los demás no interesan. 

4.4.2.5. Redacción de los ítems

Las distintas formas de redacción de un ítem pueden dar lugar a distintas interpretaciones, es decir, aunque parezca que una pregunta redactada de dos formas diferentes tiene el mismo significado en ambos casos, no es necesariamente cierto. A la hora de redactar las preguntas, deben tenerse en cuenta algunas normas generales:

Evitar preguntas ambiguas

No usar términos vagos, sino lo más precisos posible

No formular las preguntas de forma negativa. Se deben evitar ítems donde se utilicen palabras como "no", "raramente" o "nunca", o palabras con prefijos negativos (por ejemplo, in-, im- o des-)

No formular dos preguntas en una

Utilizar un lenguaje adecuado al grupo al que se va a aplicar el cuestionario 

No utilizar calificativos, que siempre implican una valoración

Formula preguntas lo más cortas posible

4.4.2.6. Forma o estructura de los ítems

Atendiendo al tipo de respuesta admitida, podemos clasificar las preguntas en:

Preguntas abiertas: aquellas a las que el encuestado puede responder libremente sin tener que elegir entre unas alternativas de respuesta predeterminadas, es decir, cada persona contesta con sus propias palabras, sin más límite que el del espacio reservado para cada pregunta. 

Las preguntas abiertas son muy útiles cuando la información que se desea recoger es muy compleja, de forma que, si se quisiera utilizar preguntas cerradas, obligaría a predefinir multitud de opciones, pero tienen la desventaja de que es más difícil analizar y tratar estadísticamente las respuestas. 

Preguntas cerradas: aquellas en las que el encuestado sólo puede responder con una de las opciones de respuesta que se le presentan. Las opciones de respuesta han de ser exhaustivas, de modo que incluyan todas las posibilidades de respuesta, y mutuamente excluyentes, es decir, que no exista la posibilidad de que una respuesta "encaje" en varias alternativas. 

En este tipo de preguntas la respuesta del sujeto queda muy limitada, con lo que se pierde riqueza de información. Sin embargo, el tratamiento de las respuestas es más sencillo, puesto que están estandarizadas.

Las preguntas filtro: Son aquellas preguntas cuya respuesta condiciona el tener que responder o no a otras preguntas posteriormente. Por ejemplo, si a un trabajador se le pregunta si ha asistido a algún curso de formación relacionado con su trabajo, y responde que no, no es necesario que responda a una nueva pregunta relativa a los temas que se han tratado en el curso.

La elección de un tipo u otro de ítem dependerá de los objetivos de la encuesta, así como del tema de que se trate. Resulta conveniente combinar los dos tipos de ítems, de manera que las respuestas queden adecuadamente matizadas. 


Una vez elaborada una primera versión del cuestionario, es muy importante realizar una prueba piloto, fundamentalmente para asegurarnos que los ítems son comprensibles para la población a la que va destinado el cuestionario. El objetivo final de esta prueba será eliminar o reformar aquellas preguntas que no sean comprensibles, que sean ambiguas, o que incluyan más de un concepto, y descartar los ítems que la mayoría de los sujetos responden de la misma manera, puesto que no aportan mucha información. 

4.5. LOS GRUPOS DE DISCUSIÓN

4.5.1. INTRODUCCIÓN

La técnica conocida como "grupos de discusión" o "reuniones de grupo" es una técnica útil para buscar explicaciones a determinados hechos, ya que representa una vía a través de la cual las personas expresan sus ideas y opiniones al respecto.

Aplicada a la valoración de las condiciones de trabajo en general, y de los aspectos ergonómicos y psicosociales del mismo en especial, esta técnica permitirá a los trabajadores expresar sus opiniones acerca de sus propias condiciones de trabajo y de cómo mejorarlas.

Partiendo de la base de que los trabajadores son los que mejor conocen su propio puesto de trabajo, las condiciones en que realizan sus tareas, y cómo puede mejorarse, la discusión en grupo puede representar un instrumento útil para facilitar la expresión de estos conocimientos.

4.5.2. CARACTERÍSTICAS DE LOS GRUPOS DE DISCUSIÓN

Podemos definir un grupo de discusión como "un grupo cuyo objetivo es hacer una confrontación de opiniones, de ideas o de sentimientos, con el fin de llegar a unas conclusiones, un acuerdo o unas decisiones" (Muchielli, 1972).

Hay que tener en cuenta que un grupo de discusión no es un grupo de trabajo, y que por lo tanto, su objetivo no es producir. El objetivo principal de un grupo de discusión va a ser intercambiar opiniones entre sus miembros, de manera que se obtenga información acerca de las percepciones, actitudes o motivaciones de un colectivo determinado.

Cuando se aplica esta técnica, los participantes en el grupo de discusión expresan sus opiniones sobre un tema de interés común, sin intentar modificar las opiniones de los demás. Se trata sólo de aportar ideas.

En teoría, un grupo de discusión debería estar formado por personas que no se conocen entre sí, y que probablemente no se volverán a encontrar. Sin embargo, esta técnica también puede ser muy útil en el seno de una organización. 

Su aplicación a escala interna permite a la organización conocer situaciones que tienen lugar dentro de la empresa. Además, el empleo de esta técnica supone que la propia empresa facilita a los trabajadores vías de expresión, que permiten analizar las condiciones de trabajo y las posibles intervenciones sobre las mismas.

Por lo tanto, la aplicación de la técnica de grupos de discusión en una organización presenta algunas circunstancias especiales: los participantes se conocen entre sí, e incluso pueden formar parte de un grupo preexistente (departamento, sección, taller,...), en el que los participantes mantienen cierta relación o contacto diario.

Para que los grupos de discusión internos sean productivos, es necesario favorecer la participación de todos sus componentes. Para ello, hay que hacer todo lo posible para lograr un ambiente que no les produzca inhibiciones.

En este sentido, es importante que la reunión se desarrolle en un lugar neutro, dejar muy claro el objeto de la reunión, y recordar a los participantes que la intención es recoger información sobre distintos puntos de vista respecto a un tema.

Cuando nos planteamos el estudio de los aspectos ergonómicos y psicosociales, la técnica de los grupos de discusión puede aplicarse de manera independiente, es decir, como técnica única, para investigar un determinado tema, o puede utilizarse como complementaria de otras técnicas, como por ejemplo la encuesta. 

Como técnica complementaria, los grupos de discusión pueden utilizarse como paso previo para conocer determinados temas o definir problemas. Por ejemplo, puede utilizarse antes de la elaboración de un cuestionario, con el fin de no excluir del mismo aspectos importantes que puedan pasar inadvertidos al investigador, o para conocer o comprobar el vocabulario que debe utilizarse.

Esta técnica también puede utilizarse en paralelo, es decir, a la vez que otras técnicas, con objetivos como comparar resultados, tener distintos puntos de vista sobre una situación, profundizar en un estudio, etc.

Finalmente, los grupos de discusión pueden utilizarse como técnica complementaria a posteriori, es decir, después de haber aplicado otras técnicas, para buscar explicaciones a los datos obtenidos, para determinar estrategias de acción, para establecer prioridades de actuación, o para comprobar hipótesis.


4.5.3. FORMACIÓN DEL GRUPO DE DISCUSIÓN

Un grupo de discusión se considera una unidad representativa de un determinado estrato social, grupo o colectivo. Esta unidad expresa ideas, valores, opiniones, actitudes,…, dominantes en ese estrato o colectivo concreto.

Para formar el grupo, es necesario seleccionar a sujetos o individuos de distintas clases, de forma que puedan reproducir mediante su discurso o conversación las relaciones sociales más relevantes que existen en la realidad investigada. Así, el grupo deberá ser más o menos heterogéneo en características como la edad, la experiencia profesional, el puesto de trabajo,…, dependiendo de la finalidad del estudio. 

En este punto, hay que prestar especial atención a lo que se conoce como "heterogeneidad excluyente": es importante no incluir en un mismo grupo trabajadores con diferencias muy marcadas en determinadas características, como por ejemplo, individuos cuya edad pueda reproducir las relaciones padre/hijo, o personas de clase social muy diferente, que puedan reproducir relaciones propietario/proletario. 

Este tipo de heterogeneidad requiere la formación de grupos distintos, es decir, cuando por el objetivo del estudio nos interese recoger las opiniones o las ideas de personas que se diferencian en este tipo de factores, se formaran varios grupos, cada uno de ellos homogéneo respecto a estas características (ej.: un grupo de trabajadores más jóvenes y otro con trabajadores de edad más avanzada).

Un método para determinar qué personas van a participar en un grupo de discusión, solventando estas dificultades, puede ser hacer una selección aleatoria de trabajadores de la misma categoría o estatus dentro de la organización. En cualquier caso, hay que tener presente que los miembros del grupo deberán seleccionarse siempre en función de su relación con el objetivo de la discusión. 

Pero además de los participantes, en un grupo de discusión debe existir un moderador. Aunque el moderador del grupo no es el único determinante del éxito de una reunión, sí juega un papel importante en la misma. A la hora de elegir el moderador de un grupo de discusión, caben dos posibilidades:

Por un lado, se puede recurrir a un moderador externo a la empresa. Esta solución tiene la ventaja de que los componentes del grupo se expresan con mayor libertad, pero por otro lado, tiene la desventaja de que si el moderador no está familiarizado con la cultura de la empresa, puede dar lugar a distorsiones en la interpretación de las distintas intervenciones de los participantes.

La otra alternativa es que la reunión la modere una persona de la propia organización. En este caso, quedarían solventadas las dificultades que plantea la posibilidad anterior, pero hay que tener mucho cuidado para que la persona seleccionada, por su estatus dentro de la empresa o por otras razones, no coarte la libertad de expresión de los miembros del grupo. 

4.5.4. PREPARACIÓN DE LA REUNIÓN

Para que la discusión del grupo sea efectiva, hay que tener en cuenta una serie de factores comunes a cualquier tipo de reunión, y que, aunque puedan parecer circunstanciales, juegan un papel importante en el buen desarrollo de la reunión.


4.5.4.1. Tamaño del grupo

El tamaño ideal para una discusión en grupo está entre 7 y 10 participantes. El límite inferior de siete viene determinado por la necesidad de que cada participante pueda interaccionar con libertad dentro del grupo, para lo cual debe haber suficientes posibles canales de comunicación, lo que en la práctica se da a partir de 5-7 participantes.

El límite superior de diez participantes queda establecido por el riesgo de que el grupo se fragmente durante la discusión. Grupos con más de 8-10 participantes suelen dividirse en pequeños subgrupos, haciendo imposible desarrollar una discusión única. 


4.5.4.2. Convocatoria

Es necesario convocar a los participantes con tiempo suficiente. En la convocatoria se les deberá informar fundamentalmente del objetivo de la reunión. Además, es importante especificar el lugar, la hora, y la duración aproximada de la reunión.


4.5.4.3. Momento de la reunión

Es aconsejable realizar las reuniones por la mañana. Se recomienda que la duración sea de alrededor de una hora, y en ningún caso deberá exceder las dos horas, ya que si se alarga demasiado puede disminuir el interés de los participantes, y producirse la aparición de subgrupos.Es importante asegurarse de que todos los participantes disponen de tiempo necesario para participar en la reunión, ya que de lo contrario se corre el riesgo de que las personas se sientan presionadas o desvíen su atención hacia temas ajenos a la discusión.

Es fundamental que durante el tiempo que dure la reunión se evite cualquier tipo de interrupción, como llamadas de teléfono, visitas para los participantes, etc.

4.5.4.4. Lugar de celebración de la reunión

Inevitablemente, el lugar donde se celebre la reunión tendrá un significado para los participantes. Por ello, el local deberá cumplir ciertos requisitos, ya que puede influir en las respuestas y en las actitudes de los participantes.

En general, los locales más adecuados a ese respecto son los pertenecientes a entidades de investigación, a los que socialmente se les atribuye la neutralidad. En una empresa, el lugar de reunión también debe ser neutral, de manera que favorezca la participación y se eviten inhibiciones en los componentes del grupo. Esto no ocurre en locales con una "marca", sea política, patronal o sindical, por lo que habrá que intentar evitarlos.

Además de este aspecto fundamental, hay que tener en cuenta otras características de la sala de reunión, como el hecho de que sus dimensiones deben adecuarse al número de participantes, y que debe estar aislada de distracciones. También es importante que sea confortable, ya que la incomodidad puede aumentar la irritabilidad o la impaciencia de los participantes.


4.5.4.5. Disposición de los participantes

Para la reunión del grupo se suele adoptar una configuración circular u oval. Se trata de que los participantes se vean unos a otros, ya que el contacto visual es imprescindible para facilitar las interacciones entre ellos. 

Es aconsejable que las posiciones de los miembros del grupo estén a la misma distancia unas de otras, como se muestra en la figura.



4.5.5. DESARROLLO DE LA REUNIÓN

En el transcurso de la discusión del grupo, los participantes expresan sus ideas y sus emociones. Para ello es necesario que el clima sea distendido, de manera que facilite el que las personas puedan expresar sus sentimientos. 

Se recomienda grabar la discusión del grupo en cinta magnetofónica, para después transcribirla de forma íntegra. También es aconsejable que durante la reunión, además del moderador, haya otra persona que tome nota de las incidencias de la reunión. Sus anotaciones no tienen por objeto recoger todas las intervenciones, sino sólo aspectos importantes a resaltar y a tener en cuenta en el análisis, como pueden ser las actitudes de los participantes, la comunicación no verbal que se establece dentro del grupo, etc.

El animador o moderador del grupo es el encargado de coordinarlo y de facilitar el intercambio de opiniones entre los miembros del grupo. En ningún caso debe aportar informaciones o ideas a la discusión.

El papel del moderador consiste en velar para que se cumplan los objetivos de la reunión, redirigiéndola si se desvía, facilitar el intercambio de ideas entre los participantes, hacer respetar el método que se establezca para el desarrollo de la reunión, y establecer síntesis de la discusión.

Básicamente, su función será reformular las aportaciones de los participantes cuando lo considere necesario, y hacer síntesis periódicas de las opiniones que van apareciendo, para lo cual puede utilizar diferentes técnicas:

Plantear preguntas encaminadas a centrar la discusión. Las preguntas deben ser abiertas, exponiendo un tema de discusión o un punto sobre el que debe girar la misma. 

Al formular las preguntas, el moderador debe tener cuidado para que las propias preguntas no puedan predeterminar las respuestas de los participantes, o reflejar sus propias opiniones respecto al tema.

Escuchar. El moderador no debe participar de la discusión como un miembro más, sino que su papel es el de escuchar y comprender los razonamientos de los miembros del grupo, recoger las ideas que se planteen y asegurarse de que todos las han entendido. 

También puede hacer hincapié en los aspectos importantes que merecen ser considerados con mayor profundidad. Para llevar a cabo estas funciones con eficacia, es recomendable que el moderador tenga una base de conocimientos sobre el tema que se discute.

Reformular. El moderador debe replantear las ideas de los participantes con otras palabras, para asegurarse de que todo el mundo entiende lo mismo. En caso de bloqueo de la discusión, el moderador intentará controlarlo mediante reformulaciones o interpretaciones de las últimas aportaciones hechas por el grupo, pero sin mostrar autoridad.

Sintetizar. Cuando en el grupo se emiten diferentes ideas sobre un punto, el moderador debe confrontarlas y reagruparlas, haciendo una síntesis de las mismas, y recapitulando lo que se ha dicho sobre un punto antes de pasar a otro, de modo que todos los participantes sepan en todo momento en qué punto de la discusión están.


4.5.6. ANÁLISIS DE LOS DATOS.

Una vez finalizada la discusión y la reunión del grupo, se procederá al análisis de los datos obtenidos en la misma. El análisis de los datos consiste en examinar, categorizar y reorganizar la información obtenida durante el transcurso de la reunión, de una manera sistemática.

El primer paso del análisis consiste en comparar las palabras reflejadas en la transcripción de la grabación de la reunión, e identificar a través de ellas qué sentimientos o qué ideas son coincidentes, aunque estén expresadas de distinta forma. 

Hay que tener cuidado de que no existan "ruidos" que perturben la interpretación de los datos, es decir, la persona que analice los datos debe separar sus ideas, expectativas y opiniones personales de las del resto de los miembros del grupo, de manera que se perciba correctamente el mensaje de los demás. Se trata de evitar sesgos en la interpretación de los datos, para lo cual se recomienda grabar la conversación y transcribirla íntegramente para su correcto análisis. 

Para que la recogida y el análisis de los datos se realicen de forma sistemática, es importante que, inmediatamente después de la reunión, se compruebe si la grabación es correcta, para si no es así, intentar reconstruir al máximo el discurso.

Se deben poner en común las anotaciones del moderador y del ayudante, para elaborar un corto resumen de las observaciones de ambos, centrándose en aspectos como:

Características del grupo 

Temas planteados y tratados 

Aspectos que han aparecido espontáneamente durante la reunión 

Puntos en los que ha habido más acuerdo 

Puntos en los que ha habido más discusión 

Comunicación no verbal 

Tono general de la conversación 

Vocabulario utilizado

Posteriormente, se realizará la transcripción de la conversación, y se leerá esa transcripción, relacionando las respuestas con las respectivas preguntas y señalando los comentarios de mayor interés. 

A continuación, se volverán a leer las transcripciones, o se volverán a escuchar las grabaciones, centrándose en un tema cada vez, y analizando el contenido del discurso, basándose en:

Las palabras utilizadas por los participantes 

El contexto en el que se dicen 

La consistencia de las opiniones 

Las ideas básicas 

Los objetivos del estudio

Para terminar, hay que tener en cuenta que, a pesar de la aparente sencillez de esta técnica, para que sea válida para el estudio exhaustivo y riguroso de las condiciones ergonómicas y psicosociales de trabajo, debe ser utilizada apropiadamente y explotada con rigor.

4.6. ESCALAS DE ACTITUDES.
4.6.1. ¿QUÉ ES UNA ACTITUD?

Las actitudes representan un estado mental, que supone un enlace entre estados psicológicos y objetos exteriores, que se adquieren a través de la propia experiencia e incita al individuo a reaccionar de una manera característica frente a determinadas personas, objetos o situaciones.

En la actitud hay por tanto componentes cognoscitivos, afectivos y reactivos:

Cognoscitivos: por el cual el sujeto organiza los estímulos del medio ambiente. Este componente hace referencia a los conocimientos y creencias que un individuo tiene sobre un objeto particular.

Afectivo: una vez formada una categoría, es posible que se asocie un estado agradable o desagradable en el sujeto. Por ejemplo si el objeto es una persona, puede decir que tiene ciertas cualidades buenas o malas, lo cual puede indicar los sentimientos del individuo en el sentido de mostrar atracción o rechazo hacia tal persona.

Reactivo: este componente se refiere a la disposición a ejecutar una conducta concreta.

Las actitudes son características propias de los individuos, que se ven influidas por el entorno en el que se desenvuelven. Esto significa que la familia, los amigos, los compañeros de trabajo, y el resto de las personas que rodean a cada individuo, aportan una pequeña parte a la formación de sus actitudes, incluso los medios de comunicación, a veces deliberadamente mediante métodos propagandísticos, conforman los modos de pensar y sentir de los individuos. Es más, el propio ambiente físico donde nos movemos desarrolla en nosotros una serie de preferencias y repulsas de origen emocional, que también están ligadas con las actitudes, y contribuyen a la formación de las mismas o a su modificación. Está claro que una persona cuyo trabajo se desarrolle en una oficina, no tendrá la misma idea sobre los accidentes laborales que alguien que trabaje en una obra de construcción.

Desde este punto de vista y dado que una buena parte de nuestra vida discurre en el lugar de trabajo, se puede plantear que el medio ambiente de una organización tanto físico como social, aportará estímulos suficientes para transformar, en alguna medida, las disposiciones de las personas que trabajan en ella.

Consideradas desde el punto de vista psicológico, las actitudes son una cierta tendencia mental, una predisposición a formar ciertas opiniones.

Cuando a un trabajador se le pide que diga lo que piensa de su jefe, lo que responde es su opinión. La actitud es algo más general que está influyendo sobre su opinión. Así una actitud desfavorable hacia la empresa o hacia el mando hará que el trabajador exprese una serie de opiniones desfavorables.

En otro sentido una actitud es un marco de referencia, y como tal marco influye sobre nuestra forma de ver las cosas.

A modo de ejemplo las figuras geométricas interiores de los recuadros A y B son las mismas aún cuando una nos parezca un cuadrado y otra un rombo.


Esta distinta manera de verlas se debe a que las hemos enmarcado de forma distinta. De la misma manera que el marco exterior da un sentido a la figura interior, la actitud (marco exterior de referencia) influye y da un cierto sentido a nuestras opiniones (figura interior).

Las opiniones por tanto suelen estar basadas, no sólo en los hechos sino también en las actitudes, y una actitud desfavorable puede continuar incluso después de haberse alterado y corregido los hechos. Por ejemplo si un trabajador tiene una opinión mala de su jefe, no sólo porque éste sea más o menos malo, sino porque tiene una actitud desfavorable hacia el mando, considerándolo como opresor, aunque le cambiemos el jefe su actitud desfavorable continuará y su opinión sobre el nuevo mando seguirá siendo mala porque en él continuará viendo al opresor.

4.6.2. ESCALAS DE MEDICIÓN DE ACTITUDES

Las actitudes no son susceptibles de observación directa, sino que han de ser inferidas de las expresiones verbales o de la conducta observada.

Esta medición indirecta se realiza por medio de unas escalas.

Una escala es una forma particular de índice. Construir una escala implica una serie de procedimientos mediante los cuales se seleccionan "ítems" de juicios o sentencias, sobre los que los individuos manifiestan su opinión y en donde se deducen o infieren las actitudes, expresando con que intensidad un sujeto o grupo de sujetos manifiestan en la variable a medir.

Un ítem es una frase o proposición que expresa una idea positiva o negativa respecto a un fenómeno que nos interesa conocer. 

Por ejemplo, el ítem: "Para estar al día en tu puesto de trabajo, la experiencia profesional es insuficiente", expresa la opinión sobre la formación en el puesto de trabajo.

Los ítems o frases de la escala deben ser cuidadosamente seleccionados, de forma que constituyan un criterio válido*, fiable*, y preciso*, para medir la intensidad de la actitud.

Por lo tanto en la confección de los ítems, para su inclusión en una escala, se tienen en cuenta normalmente tres criterios:

1º.- Los ítems deben facilitar respuestas relacionadas con el fenómeno medido, aunque dicha relación no tiene porque ser necesariamente manifiesta.

2º.- Cada ítem debe declarar no sólo las dos posturas extremas, sino también graduar las intermedias. A medida que la escala gane en sensibilidad, ganará también en precisión.

3º.- Los ítems deben ser fiables y seguros. La fiabilidad con frecuencia se logra a costa de la precisión. Cuando más refinada es una medición, más probable es que en dos medidas repetidas obtengamos puntuaciones distintas.

1. Tipos de escalas

Todas las escalas tienen como objetivo medir la intensidad de una variable cualquiera; pero no todas lo consiguen por el mismo método. Existen principalmente tres tipos de escalas:

Aditivas: En ellas el individuo indica su grado de acuerdo o desacuerdo con cada ítem, y su puntuación total es computable mediante la adición de las subpuntuaciones asignadas de antemano a cada ítem.

Ejemplo: "Es agradable trabajar en mi empresa"
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Diferenciales: Los ítems están graduados de tal forma que la respuesta de la persona localiza su posición.

Ejemplo: "Los sindicados deberían limitar sus actividades a las reivindicaciones económicas de sus representados".
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Acumulativas: Los ítems se disponen en series acumulativas. Unos individuos cuya actitud está en un punto determinado de la dimensión que se está midiendo contestará favorablemente a todos los ítems a un lado de dicho punto y desfavorablemente a todos los del otro.

Consiste por tanto en una serie de proposiciones perfectamente ordenadas de mayor a menor sobre un determinado tema, desde la máxima adecuación a la mínima. De esta manera, la adhesión a una de ellas, significa la adhesión a todas las que le siguen en orden.

Ejemplo: " Por favor marque con un círculo cada una de las frases con las que está de acuerdo".

El tabaco puede ser causa de enfermedad.

El tabaco es una causa importante de enfermedad.

3. El tabaco es una causa muy importante de enfermedad y muerte.

4. El tabaco es la causa más importante de enfermedad y muerte en nuestro país.

En este tipo de escalas, las frases son siempre de intensidad creciente y referidas a un solo tema o concepto y su número no es superior a cuatro o cinco. El hecho de que el número de frases sea pequeño hace que este tipo de escalas no discrimine lo suficiente entre individuos y limita su uso generalizado

4.6.3. ESCALAS ADITIVAS TIPO LICKERT

De las escalas mencionadas vamos a desarrollar el método Lickert, que corresponde a una escala aditiva, por ser un procedimiento simple en su aplicación, de gran fiabilidad y relativamente sencillo de construir.

Consiste en una serie de ítems en los cuales se solicita la reacción del sujeto. El interrogado señala su grado de acuerdo o desacuerdo en cada ítem (muy de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo, muy en desacuerdo). A cada respuesta se le da una puntuación favorable o desfavorable.

La suma algebraica de las puntuaciones de las respuestas del individuo a todos los ítems da su puntuación total, que se entiende como representativa de su posición favorable-desfavorable con respecto al fenómeno que se mide.

La probabilidad de acuerdo o desacuerdo con cualquiera de las series de ítems favorables o desfavorables, con respecto a un objeto, varía directamente con el grado de actitud de un individuo. Un individuo con una actitud favorable responderá favorablemente a muchos ítems, (es decir estará de acuerdo con muchos ítems favorables al objeto y disentirá de los desfavorables); de un individuo ambivalente puede esperarse que responda favorablemente a unos y desfavorablemente a otros; un individuo con una actitud desfavorable responderá desfavorablemente a muchos ítems.

La escala Lickert es una escala ordinal y como tal no mide en cuanto es más favorable o desfavorable una actitud, es decir que si una persona obtiene una puntuación de 60 puntos en una escala, no significa esto que su actitud hacia el fenómeno medido sea doble que la de otro individuo que obtenga 30 puntos, pero sí nos informa que el que obtiene 60 puntos tiene una actitud más favorable que el que tiene 30, de la misma forma que 40ºC no es el doble de 20ºC, pero sí indican una temperatura más alta.

1. Construcción de una escala tipo Lickert

La construcción de una escala de este tipo implica los siguientes pasos:

1.1 Elaboración de los ítems

Es necesario construir una serie de ítems relevantes a la actitud que se quiera medir. Para ello se seleccionan aquellos que expresan una posición claramente favorable o desfavorable. Estos ítems pueden ser elaborados por personas conocedoras del tema que se pretende medir y conocedoras, asimismo, del colectivo de individuos que responderá a la escala definitiva.

El tipo de instrucciones a los jueces pueden ser dadas según el siguiente ejemplo:

"A continuación le mostramos una serie de frases sobre cómo ve Vd. Las medidas de seguridad en el trabajo. Por favor, lea cada una de ellas y señale con una X la casilla que mejor refleje su acuerdo, o desacuerdo, con cada frase. A continuación le mostramos un ejemplo para que Vd. se familiarice con la forma des responder".

Es conveniente partir de una colección de 100 a 150 ítems para construir una escala de 15 a 30 ítems.

Para la construcción de los ítems deben tomarse en cuenta los siguientes criterios:

Evite los ítems que apuntan al pasado en el lugar del presente.

Evite los ítems que dan demasiada información sobre hechos, o aquellos que puedan ser interpretados como tales.

Evite los ítems ambiguos.

Evite los ítems irrelevantes con respecto a la actitud que quiere medir

Los ítems en la escala deben formularse según expresión, actitudes o juicios favorables o desfavorables con respecto a la actitud. No se trata de elegir ítems que expresen distintos puntos en el continuo.

Evite los ítems con los cuales todos o prácticamente nadie concuerda.

Los ítems deben ser formulados en lenguaje simple, claro y directo.

Solamente en casos excepcionales exceda de las 20 palabras cuando formule el ítem.

Un ítem debe contener sólo una frase lógica.

Los ítems que incluyan palabras como "todos", "siempre", "nadie", etc. deben omitirse.

De ser posible, los ítems deben ser formulados con frases simples.

Use palabras que el entrevistado pueda comprender.

Evite las negaciones, particularmente las dobles negaciones.

Combine los ítems formulados positiva y negativamente en una proporción aproximada al 50%-50%.

Un sistema para eliminar muchos ítems dudosos, consiste en que cada miembro del grupo de investigación responda a los ítems, asumiendo, primero una actitud positiva hacia la variable y luego responda como si tuviera una actitud negativa. Si la respuesta en ambos casos se ubica en la misma categoría, el ítem no es apropiado para incluirse en la versión de los jueces.

En el ejemplo siguiente presentamos algunos ítems de una escala para medir la actitud hacia "la seguridad en el trabajo".
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1.2. Aplicación de los ítems a una muestra de jueces

Los ítems deben ser administrados a una muestra de sujetos que van a actuar como jueces, los cuales deben ser seleccionados de una población con características similares a aquella en la cual queremos aplicar la escala final. Estos responden eligiendo en cada ítem la alternativa que mejor describa su posición personal.

1.3. Asignación de puntajes

Se asignan puntajes a los ítems según la dirección positiva o negativa del ítem. Con este paso comienza el análisis de la escala.

Hay que clasificar a cada ítem según sea positivo o negativo, y luego ponderar las alternativas de respuesta.

Existen diferentes criterios para la adjudicación de las ponderaciones. Por ejemplo los pesos para un ítem positivo pueden ser:

Pesos

4 ( ) Totalmente de acuerdo

3 ( ) De acuerdo en general

2 ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

1 ( ) En desacuerdo en general

0 ( ) Totalmente en desacuerdo

o la alternativa:

Pesos

2 ( ) Totalmente de acuerdo

1 ( ) De acuerdo en general

0 ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

-1 ( ) En desacuerdo en general

-2 ( ) Totalmente en desacuerdo

En general se desaconseja la utilización de signos positivos o negativos en la adjudicación de los puntajes o de pesos en las alternativas de respuesta, ya que puede crear la falsa impresión de que la escala está midiendo a nivel intervalar en vez de a nivel ordinal y los valores de la escala, simplemente indican posiciones de rango.

Para los ítems negativos hay que recordar que la serie de números a adjudicar debe ser inversa. Por ejemplo, en un ítem negativo, la ponderación siguiendo la primera alternativa sería:

Pesos

0 ( ) Totalmente de acuerdo

1 ( ) De acuerdo en general

2 ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

3 ( ) En desacuerdo en general

4 ( ) Totalmente en desacuerdo

1.4. Obtención de puntajes totales

Este paso consiste en la adjudicación de los puntajes ponderados para cada individuo en la muestra de jueces. Esta suma resultará de la adición de los puntajes ponderados para cada ítem. En el caso de ítems con valores negativos la suma es algebraica.

El siguiente ejemplo tomado de una escala para medir la actitud de los adultos hacia la formación, nos ilustra sobre la elaboración y asignación de puntajes.

Exprese su posición respecto a las siguientes afirmaciones:

"Los conocimientos de la escuela tienen poca aplicación en la vida cotidiana".
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“Para estar al día en tu puesto de trabajo, la experiencia profesional es insuficiente”
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En los dos ítems reproducidos, la valoración de las respuestas sería 1, 2, 3, 4, 5. en el primero y 5, 4, 3, 2,1, en el segundo.

Un individuo que contesta a estos ítems en las dos respuestas marcadas con el círculo tendría una puntuación de 2 puntos en el primer ítem y de 1 punto en el segundo, su suma, 3 sería la posición de este individuo. Si la escala estuviera formada por estos dos ítems solamente, la puntuación de los individuos iría desde 2, actitud más negativa hacia la formación, hasta 10, actitud más positiva.

El individuo que obtiene una puntuación de 3, en principio parece que tiene una actitud baja o en contra del fenómeno que se mide, pero para poder decir esto hay que esperar a compararlo con la puntuación obtenida en la misma escala, por otros individuos.

1.5. Análisis de los ítems: 

Una vez computados los puntajes totales para todos los jueces, hay que ordenarlos de manera que el sujeto con el puntaje total más alto ocupe el primer lugar, el segundo puntaje más elevado a continuación, hasta llegar a la persona con el puntaje más bajo.

Una vez ordenados los sujetos y para asegurarse la precisión en la escala, vamos a operar con los percentiles superiores e inferiores, es decir, el 25% de los sujetos con puntajes más elevados y el 25% de los sujetos con puntajes más bajos. Del 50% del centro no nos vamos a preocupar más. Formamos de esta manera un grupo alto y un grupo bajo con respecto a la variable y a los puntajes totales. Si tuviéramos 52 jueces, el grupo alto estaría constituido por los 13 jueces con los puntajes más elevados y los 13 con puntajes más bajos.

Tomamos a estos 26 sujetos y los colocamos en una tabla en dónde situamos las puntuaciones en cada ítem y el puntaje total para cada uno de los sujetos ordenados.

A continuación se seleccionan los ítems que discriminan a los sujetos de estos dos grupos, es decir, aquellos con mayor diferencia de puntuaciones medias entre ambos grupos.

Para asegurarse la fiabilidad por consistencia interna, se haya la correlación entre la puntuación total y la puntuación de cada ítem para todos los individuos, seleccionándose los ítems con coeficiente más alto.

Con los criterios anteriores de precisión y fiabilidad se selecciona el número de ítems deseado para la escala.

Para asegurarse la validez del contenido, aproximadamente la mitad de los ítems deben expresar posición favorable y desfavorable la otra mitad.

En ciertos casos, para obligar a los individuos a definir su posición de forma más clara se puede suprimir la respuesta "indeciso".

4.6.4. EJEMPLO PRÁCTICO

A modo de ejemplo presentamos a continuación los datos obtenidos al pasar una serie de 16 ítems a 20 individuos.

Las puntuaciones de 1 a 5 significan el grado de acuerdo desacuerdo con que cada individuo responde a cada ítem.

En la parte inferior del cuadro I aparece la suma de las puntuaciones dadas por cada individuo y a la derecha la correlación de las puntuaciones de cada ítem con las puntuaciones totales.

En el cuadro II se ha seleccionado el 25% de individuos con puntuación más alta y el 25% con puntuación más baja y hemos calculado la diferencia de medias de cada ítem, entre los dos subgrupos, ésta aparece a la derecha del cuadro.

CUADRO I
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CUADRO II
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El número de ítems definitivo estará formado por aquellos que tengan:
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Según estos criterios, se seleccionan los siguientes:
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Asegurando así una escala precisa y fiable.

En la realidad para obtener de 15 a 30 ítems habría que partir de una batería inicial de 100 a 150 ítems, y someterlos al juicio de 80-100 individuos. Se ha reducido esto en el ejemplo únicamente para hacer una exposición menos complicada, ya que la técnica es siempre la misma.

1
1
Prevención de riesgos derivados de la organización y la carga de trabajo. (MAVG)


