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RESUMEN

INTRODUCCION La discriminacién laboral percibida constituye un fenémeno relevante en el ambito de la salud ocupacional,
asociado a multiples efectos negativos en la salud mental, fisica y los resultados laborales de los trabajadores. Sin embargo, la
literatura evidencia importantes limitaciones en su medicién, como la ausencia de instrumentos validados integralmente para este
fin. El presente estudio tuvo como objetivo disear, validar el contenido y evaluar la confiabilidad de un cuestionario destinado a
medir la discriminacion laboral percibida en trabajadores.

METODOS Se diseié un cuestionario basado en una revisién panoramica de la literatura. El instrumento esta compuesto por dos
partes. La primera seccién incluye cuatro items orientados a evaluar la prevalencia de la discriminacion laboral percibida y las razones
asociadas. La segunda seccion comprende diez items destinados a caracterizar el fenémeno mediante una escala tipo Likert. La
validez de contenido fue evaluada mediante juicio de cinco expertos, utilizando el coeficiente V de Aiken con intervalos de confianza
del 95%. La consistencia interna de la segunda seccién fue estimada a través del coeficiente a de Cronbach. La muestra estuvo
conformada por 86 trabajadores del sector minero en Chile.

RESULTADOS Los 14 items del cuestionario obtuvieron valores del coeficiente V de Aiken entre 0,8 y 1, lo que evidencia alta claridad,
pertinencia y relevancia. El andlisis de la confiabilidad de la segunda seccién arrojé un coeficiente a de Cronbach de 0,62, considerado
aceptable para etapas exploratorias. Se identificaron oportunidades de mejora en algunos items con el fin de optimizar la cohesién
interna en futuras aplicaciones.

CONCLUSIONES El cuestionario presenta una alta validez de contenido y una confiabilidad moderada, respaldando su uso preliminar
en investigaciones sobre discriminacion laboral percibida. Se recomienda realizar estudios adicionales para confirmar su estructura
factorial y fortalecer sus propiedades psicométricas en muestras mas amplias y diversas.

KEYWORDS Perceived Discrimination, Occupational Health, Surveys and Questionnaires, Validation Studies, Reproducibility of Results

INTRODUCCION etimoldgico no implicaba necesariamente una valoracién moral.
La palabra "discriminar" proviene del latin discriminare, que Incluso si revisamos el diccionario de la Real Academia
significa separar o distinguir, un sentido que en su origen Espafiola nos dice que es sinénimo de marginar, excluir,
separar entre otros. Sin embargo, el diccionario también nos
entrega una segunda definicion que posee una connotacion
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Citacion Bravo-Rojas G, Castellucci |, Fuentes-Garcia A, Méndez I. moral incorrecta, indicando un trato desigual a una persona
Construccion, validacién de contenido y confiabilidad de cuestionario o colectividad por motivos raciales, religiosos, politicos, de
para evaluar discriminacién laboral percibida en sector minero chileno: sexo, de edad, de condicidn fisica o mental, entre otros [1]. Es
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Construccién de cuestionario para evaluar la discriminacion laboral en el sector minero chileno

IDEAS CLAVE

+ Lamedicién de la discriminacién laboral percibida presenta limitaciones metodoldgicas importantes, incluida la falta de

instrumentos validados y adaptados a contextos laborales.

+ Este estudio disei6 y validé un nuevo cuestionario, proporcionando una herramienta integral para caracterizar la

discriminacion laboral percibida.

« La consistencia interna fue moderada, el tamafio de muestra fue limitado y la validacién se realizd en un solo sector, lo

que restringe la generalizacién de los resultados.

« Esta herramienta es un aporte metodolégico que permite explorar su prevalencia e implicaciones en la salud mental de
los trabajadores, contribuyendo a superar las limitaciones previamente identificadas y a fortalecer las bases para futuras

investigaciones en salud ocupacional.

y especialmente de forma injusta, debido a su pertenencia a
ese grupo” [2]. Asimismo, la discriminacion percibida ha sido
conceptualizada como una manifestacién conductual de una
actitud negativa, juicio o trato injusto hacia los miembros de
un grupo [3]. En el dmbito laboral, la discriminacién percibida
se refiere especificamente a un trato injusto o negativo
hacia los empleados, basado en caracteristicas individuales no
relacionadas con el desempefio laboral [4].

La discriminacion laboral percibida representa una problem-
atica en el campo de la salud ocupacional, dado su impacto
negativo sobre el bienestar de los trabajadores. Numerosos
estudios han documentado que afecta de manera adversa los
resultados laborales, la salud mental y la salud fisica [5-8]. Por
ejemplo, se ha observado que tanto la discriminacion flagrante
como la sutil deterioran la salud psicoldgica y fisica de los
trabajadores, afectando también resultados relacionados con el
desempeno laboral. Aunque la discriminacién sutil puede ser
menos evidente, sus consecuencias son igualmente perjudi-
ciales [7]. Ademas, se ha sugerido que mecanismos como el
estrés laboral y la percepcidn de injusticia explican la asociacion
entre discriminacién y desenlaces adversos en salud y desem-
pefo laboral [6].

Dado el gran interés que ha tenido el estudio de la dis-
criminacion percibida en las ultimas décadas, existen numer-
0s0s cuestionarios para medir este constructo. Sin embargo,
se ha visto que existen diversos problemas para poder medir
de la mejor forma posible este fendmeno, sobre todo en
un ambito ocupacional. La revision de Shen y Dhanani [9]
evidencia multiples problemas en la medicién de la discrimina-
cién en el dmbito ocupacional. Entre ellos destacan la ausen-
cia de consenso en su definicidn, la falta de claridad sobre
quién la experimenta o perpetra, la heterogeneidad en sus
formas y contextos, y los sesgos propios del autorreporte. Estas
deficiencias dificultan una caracterizacion precisa del fenémeno
y limitan el disefio de intervenciones efectivas. Por otro lado
Allen [10], en un contexto no ocupacional, también subraya
la falta de consenso metodoldgico y los sesgos de minimiza-
cion o hipervigilancia, sefialando ademas que la fiabilidad de
los instrumentos es dispar y que la forma de discriminacién
(crénica o aguda) puede influir de manera significativa en los
resultados de salud. Tales dificultades son concordantes con las

descritas en la revisién panordmica desarrollada por Bravo et
al [5]. Esta evidencié que mas del 90% de los estudios carecen
de una definicién clara de discriminacién laboral percibida, no
existen instrumentos validados integrales y se omiten aspectos
esenciales como el tiempo de ocurrencia, el perpetrador, la
frecuencia y los efectos de la discriminacion. Estos hallazgos
remarcan la necesidad urgente de desarrollar instrumentos
vélidos y exhaustivos para su medicion en contextos laborales.

En este contexto, este articulo presenta los resultados de
un estudio que disei, evalud la validez de contenido y la
confiabilidad de un cuestionario para medir la discriminacion
laboral percibida en toda su complejidad. Esta herramienta
constituye un aporte metodolégico que permite explorar su
prevalencia e implicaciones en la salud mental de los trabaja-
dores, contribuyendo a superar las limitaciones previamente
identificadas y a fortalecer las bases para futuras investigaciones
en salud ocupacional.

METODOS
Disefo

Este estudio de validacién con un disefio
transversal y alcance exploratorio, buscé disefar y validar un
cuestionario para medir la discriminacion laboral percibida en el
sector minero en Chile. El instrumento se elaboré a partir de una
revisidon panoramica de la literatura cientifica y fue perfeccio-
nado por el equipo de investigacién. Posteriormente, cinco
expertos externos evaluaron su validez de contenido, emitiendo
observaciones que permitieron optimizar la versién final del
cuestionario. La validacién consideré la evaluacion de la validez
de contenido, analizada en términos de claridad, pertinencia y
relevancia de los items mediante el coeficiente V de Aiken, y
la confiabilidad a través del coeficiente a de Cronbach para la
consistencia interna.

instrumental

Poblaciéon y muestra

La validacion de contenido se efectué mediante el juicio
de cinco expertos en psicologia organizacional, disefo de
instrumentos y salud ocupacional. Para evaluar la consisten-
cia interna, se recluté una muestra de trabajadores de una
empresa de la gran mineria en Chile, quienes respondieron a
través de una plataforma en linea. Los criterios de inclusién
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fueron ser mayor de 18 afos, estar laboralmente activo en la
empresa mandante o contratista asociada, y haber experimen-
tado discriminacién laboral percibida. Todos los participantes
otorgaron su consentimiento informado antes de participar.
Se excluyeron los cuestionarios incompletos con el fin de
garantizar la calidad de los datos analizados.

El andlisis de consistencia interna consideré los 10 items
de caracterizacion de la discriminacién laboral, con formato
de respuesta tipo Likert. Se utiliz6 un muestreo no probabi-
listico por conveniencia. La muestra final incluyé 86 trabaja-
dores, cantidad adecuada para estudios exploratorios, dado que
se recomienda un minimo de 50 participantes para estimar
coeficientes como el a de Cronbach [11].

Desarrollo del instrumento

El cuestionario se elaboré a partir de una revisién panoramica
de la literatura sobre discriminacion laboral percibida, previa-
mente publicada por este equipo de investigacion [5]. Dicha
revision identificé limitaciones metodolégicas como la ausencia
de instrumentos validados y la necesidad de abordar mdltiples
caracteristicas del fenémeno (Anexo 1).

Inicialmente, se generaron 19 items para lograr una cober-
tura amplia del constructo (Anexo 2), siguiendo recomenda-
ciones metodoldgicas para el desarrollo de escalas [12]. El
instrumento incorporé la definicién de discriminaciéon laboral
percibida como “trato injusto o negativo hacia trabajadores
basado en caracteristicas individuales o pertenencia a un
grupo social, no relacionado con el desempefo laboral”. Luego,
mediante consenso entre autores, se redujo el cuestionario a
15 items, fusionando aquellos relativos a frecuencia, gravedad
y relaciéon con el desempefio (Anexo 3). Tras la revisién del
panel de expertos, se eliminé un item sobre agresion verbal
por solapamiento con agresion psicoldgica, resultando en una
version final de 14 items (Anexo 4). Se mejoraron formulaciones,
como la incorporacion del pronombre “usted’, la diferencia-
cién de instancias formales e informales, la fusién de sexo y
género, y el ajuste de escalas de impacto. También se integra-
ron items abiertos para detallar efectos percibidos. Aunque se
evalud dividir los items entre experiencias observadas y vividas,
se mantuvo una estructura comun por parsimonia. Siguiendo
las recomendaciones metodoldgicas para etapas exploratorias
[12], el instrumento fue disefiado bajo un enfoque unidimen-
sional, considerando la discriminacion laboral percibida como
un constructo general.

De este modo, el instrumento se organiz6é en dos secciones
(Anexo 4). La primera seccién incluye cuatro items orientados
a indagar la prevalencia y las razones de la discriminacion
dirigida tanto a terceros como a la propia persona encues-
tada. Se contemplaron como posibles motivos el sexo/género,
la orientaciéon sexual, la edad, la condicién migrante, la etnia/
raza, la apariencia fisica, la discapacidad, el nivel socioeco-
némico, el nivel o lugar de estudios y, adicionalmente, la
opcién “otro’, que permite especificar un motivo distinto a los
anteriores. La segunda seccién, dirigida a quienes reportaron

haber experimentado discriminacion, integrada por 10 items
(del 5 al 14) que caracterizan el fendmeno en términos de
perpetrador, instancias, frecuencia, tipo y efectos. Estos 10 items
se respondieron mediante una escala tipo Likert de 4 puntos
codificada numéricamente de 0 a 3:

«  0:totalmente en desacuerdo.
« 1:endesacuerdo.

«  2:deacuerdo.

«  3:totalmente de acuerdo.

El item de frecuencia utilizo la codificacion:

«  0:un par de veces al ano.

«  1:un par de veces al mes.

«  2:un par de veces a la semana.
« 3:adiario.

Los items de afectacién en salud y desempefo laboral
emplearon:

«  0:no me ha afectado.
«  T:leve.

« 2:grave.

+  3:muy grave.

Por lo tanto, el puntaje total de esta seccién puede oscilar
entre 0 y 30 puntos, donde valores mas altos reflejan mayor
severidad de la discriminacion percibida. Se escogié una escala
de cuatro puntos ya que, cuando se incluye un punto medio
en escalas de cinco categorias, muchos participantes tienden a
seleccionarlo. Esto puede reducir la capacidad del instrumento
para distinguir con claridad las posturas de los encuestados, ya
que atenua las diferencias entre respuestas y puede dificultar
la interpretacién de los resultados, especialmente en estudios
que buscan medir actitudes u opiniones [13]. En sintesis, la
primera seccién cumple una funcién de identificacién inicial,
ya que permite reconocer a quienes reportan discriminacién
experimentada u observada y los motivos atribuidos. En tanto,
la segunda seccién constituye la escala que permite caracterizar
el fenémeno (perpetrador, instancias, frecuencia, tipo y efectos).
Ademas, constituye la escala cuantitativa del cuestionario.

Validez de contenido por juicio de expertos

El proceso de validacidn de contenido conté con cinco jueces
expertos, con experiencia profesional y académica entre 15
y 30 afos. Entre ellos se incluyen: un doctor en psicologia
de los recursos humanos, una doctora en comportamiento
social y organizacional, una magister en gestién de personas
y licenciada en ciencias sociales, una doctora en estadistica y
licenciada en matematicas, y una doctora en psicologia.

El instrumento fue enviado a los jueces expertos mediante
un enlace distribuido por correo electronico a través de la
plataforma SurveyMonkey. Su propdsito fue que evaluaran
detalladamente el cuestionario, aplicando criterios rigurosos
orientados a asegurar su calidad. Para medir el nivel de acuerdo
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entre los jueces expertos, cada item fue valorado utilizando una
escala de 1 a4 puntos:

+  1:muyinadecuado.
«  2:inadecuado.

+  3:adecuado.

+  4:muy adecuado.

Se consideraron tres criterios fundamentales: claridad,
pertinencia y relevancia. Para esto se les indicé a los jueces
expertos la definicién del criterio y la pregunta asociada al
criterio. La claridad se refiere a si el item es facilmente com-
prensible para los encuestados, sin ambigliedades. La pregunta
utilizada fue el item es formulado de manera que pueda ser
facilmente comprendido por los participantes? La pertinencia
indica si el item mide efectivamente aspectos del constructo de
discriminacién laboral percibida y la pregunta que se utiliz6 fue
;considera que el item es adecuado para medir el constructo de
discriminacion laboral percibida? La relevancia evalia si el item
es aplicable y significativo dentro del contexto de la discrimina-
cién laboral y la pregunta empleada fue jcree que el item es
aplicable y significativo para una poblacién de trabajadores en
mineria?

Posterior a la evaluacion de los criterios (claridad, pertinen-
cia y relevancia), los jueces expertos tuvieron la posibilidad de
incorporar cualquier comentario adicional que pudiesen tener
sobre cada item. De este modo los jueces expertos evaluaron los
items del cuestionario.

Luego, de los resultados del juicio de expertos se calculé el
coeficiente V de Aiken para determinar la validez de contenido,
usando la siguiente féormula:

v =L

En la que K representa la media muestral de las calificaciones
de los jueces expertos, | representa la calificacion mas baja
posible (en este caso es 1), y k representa el rango de valores
posibles de la escala utilizada (en este caso es 3). El coeficiente
V de Aiken proporciona una medida que varia de 0 a 1. Un valor
del coeficiente V de Aiken igual a 0 se obtiene cuando todos
los jueces expertos seleccionan la calificacion mas baja posible.
Por otro lado, un valor del coeficiente V de Aiken igual a 1 se
obtiene cuando todos los jueces seleccionan la calificacion mas
alta posible. Por lo tanto, se calculd el coeficiente de validez de
contenido V de Aiken para cada item, junto con sus interva-
los de confianza al 95% siguiendo la metodologia propuesta
por Penfield y Giacobbi. La hipétesis nula establecida fue que
el valor poblacional del coeficiente V de Aiken seria igual o
inferior a 0,6. Los items cuya estimacion del coeficiente V de
Aiken presentaron un intervalo de confianza al 95%, con valores
iguales o inferiores a 0,6 fueron considerados para revisiéon o
eliminacién, mientras que aquellos cuya estimacion presenté un
intervalo de confianza al 95% completamente por encima de 0,6
fueron aceptados como validos [14].

Durante la etapa de validacién de contenido, los exper-
tos realizaron observaciones que permitieron optimizar el
instrumento en aspectos de redaccion, contenido y estructura.
Se mejoré la formulacién de varios items, incorporando el
pronombre "usted" en preguntas clave y precisando términos
como "instancias formales" e "informales" En cuanto a las
alternativas de respuesta, se fusionaron las categorias de sexo
y género. También, tras la revision conceptual, se eliminé el
item de agresion verbal por solapamiento con la agresion
psicoldgica. Asimismo, se ajustaron las escalas de afectacién en
salud y desempefio laboral, diferenciando mejor los grados de
severidad, e integrando items abiertos para detallar los efectos
percibidos. Finalmente, aunque se consideroé la posibilidad de
dividir items entre discriminaciéon experimentada y observ-
ada, se optéd por mantener una estructura para preservar la
parsimonia del cuestionario.

Tras la incorporacion de las sugerencias de los expertos y el
proceso de depuracidon descrito, se estructurd la versién final
del cuestionario (Anexo 4). Esta quedd compuesta por 14 items
distribuidos en dos partes principales: una seccion de prevalen-
cia de discriminacion percibida y una seccién de caracterizacion
de los actos discriminatorios.

Confiabilidad: consistencia interna

La confiabilidad de un instrumento alude al grado en que
sus mediciones son consistentes y libres de error aleatorio [15].
Una de sus dimensiones es la consistencia interna, que evalua si
los items que miden un mismo constructo presentan homoge-
neidad entre ellos [15]. El coeficiente a de Cronbach, media
ponderada de las correlaciones entre los items de una escala, es
un método ampliamente utilizado para estimarla. Su férmula es
la siguiente:

En la formula anterior, k representa el nimero de items
contenidos en la escala, Siz es la varianza de cada uno de los

items (i) y SZT es la varianza de la puntuacién total (T) calcu-
lada a través de la suma de las puntuaciones de cada item
[16]. Este coeficiente puede tomar valores entre 0 y 1. Cuando
el coeficiente es cercano a 1 quiere decir que las mediciones
tienen gran consistencia interna, mientras que un valor cercano
a 0 se asocia a una nula consistencia interna. Ademas, la
literatura establece como consenso una consistencia interna
mayor o igual a 0,7 como aceptable [17].

Analisis estadistico

El analisis de datos se realizé utilizando el software Stata
versidon 16.01. Para la validacion de contenido, se calcularon los
coeficientes V de Aiken con intervalos de confianza al 95%,
evaluando los items en términos de claridad, pertinencia y
relevancia, segun las evaluaciones de los jueces expertos. Para la
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evaluacion de la consistencia interna del cuestionario, se calculé
el coeficiente a de Cronbach, considerando Unicamente los 10
items de caracterizacion de la discriminacién laboral (Anexo
4). Estos items se respondieron en escalas tipo Likert de 4
puntos, todas codificadas numéricamente de 0 a 3. Asimismo,
se trataron como variables ordinales en una sola aplicacién del
instrumento, con puntaje entre 0y 30 puntos.

RESULTADOS
Caracteristicas de los participantes

En la Tabla 1 se presentan las caracteristicas de los 86
participantes incluidos en el analisis, provenientes del sector
minero en Chile. La muestra inicial estuvo compuesta por
91 trabajadores. Sin embargo, cinco casos fueron excluidos
por presentar datos incompletos. La edad promedio de los
participantes fue de 45 afios (rango: 26 a 65 afos). En térmi-
nos de sexo, la mayoria de los participantes fueron hombres,
mientras que un cuarto de la muestra fueron mujeres. Respecto
al estado civil, aproximadamente la mitad de los participantes
reportaron estar casados, mientras que el 35% reportaron estar
solteros. En cuanto a la paternidad, el 83% de los participantes
indicaron tener hijos. Un gran porcentaje de los trabajadores
desempeniaban sus labores en un sistema de turnos, mientras
que el 36% no trabajaban bajo esta modalidad. En relacién con
el puesto de trabajo, la mitad de los trabajadores desempena-
ban funciones en terreno, seguido por el 33% que alternaban
entre funciones administrativas y en terreno. Finalmente, el 72%
de los participantes eran empleados de la empresa mandante
y el 28% trabajaban para empresas contratistas. Un analisis
descriptivo de la distribucion de respuestas de los items del
cuestionario se presenta en el Anexo 5.

Validacion de contenido

La evaluacién realizada por los jueces expertos permitio
optimizar la redaccién de los items. Asi, se redujo de 15 a
14 items tras la eliminacién de uno que abordaba agresiones
verbales, debido a su solapamiento conceptual con el item
de agresion psicoldgica. Posteriormente, tras dos rondas de
revision, se evalué la validez de contenido de los 14 items
finales.

Los valores del coeficiente V de Aiken, presentados en la
Tabla 2, oscilaron entre 0,8 y 1, indicando un alto nivel de
acuerdo entre los jueces en relacién con la claridad, pertinencia
y relevancia de los items. La claridad obtuvo valores superiores
a 0,8 en todos los casos, alcanzandose un acuerdo total en los
items 1, 2 y 4. La pertinencia y la relevancia alcanzé el valor
maximo en la totalidad de los items evaluados, con coeficientes
de V de Aiken iguales a 1 en todos los casos.

Todos los intervalos de confianza al 95% asociados a los
valores de V de Aiken estuvieron por sobre el punto de
corte establecido para revisar o eliminar el item. En conjunto,
estos resultados indican que los items evaluados cumplieron
satisfactoriamente con los criterios de validez de contenido
establecidos.

Tabla 1. Distribucién de caracteristicas demogréficas y laborales de los
participantes.

Caracteristica N %
Sexo Hombre 64 74,4
Mujer 22 25,6
Estado civil Soltero/a 30 34,8
Casado/a 42 48,8
Union civil 6 6,9
Separado/a 3 34
Divorciado/a 5 538
Hijos No 15 17,4
Si 71 82,6
Estudios Educﬁaaon basica/ 18 209
media
Educacion técnica 25 29,1
ZeiTe e 43 50,0
universitaria
Empresa Mandante 62 72,1
Contratista 24 27,9
Sistema de turno No 31 36,1
Si 55 63,9
Puesto de trabajo Administrativo 15 17,4
En terreno 43 50,0
Ambas 28 32,6

Fuente: preparado por los autores a partir de los resultados del estudio.

Confiabilidad

La consistencia interna global del cuestionario fue evaluada
mediante el coeficiente a de Cronbach, considerando exclusi-
vamente los 10 items correspondientes a la caracterizacion
de los actos discriminatorios. El valor obtenido fue a = 0,62,
lo que indica una consistencia interna moderada, considerada
aceptable en estudios exploratorios de validacion de instrumen-
tos.

Adicionalmente, se evalué el comportamiento de los items
en cuanto a consistencia interna mediante las correlaciones
item-total corregidas y el impacto sobre el coeficiente a en caso
de eliminacién, cuyos resultados se presentan en la Tabla 3. Las
correlaciones item-prueba variaron entre 0,31 (item 7) y 0,62
(item 13), mientras que las correlaciones item-resto oscilaron
entre 0,12 (item 7) y 0,49 (item 13). El andlisis del coeficiente
en caso de eliminar el item mostré que la exclusién del item 5
produciria un leve aumento del a a 0,64, siendo el valor mas alto
registrado en esta comparacion. La eliminacién de otros items
no produciria mejoras sustanciales en la consistencia interna.

Estos resultados sugieren que el cuestionario presenta un
nivel razonable de cohesion interna, adecuado para esta etapa
preliminar de validacion.

DISCUSION

Este estudio constituye un avance en la validaciéon prelimi-
nar de un cuestionario sobre discriminacién laboral percibida
en el sector minero chileno. Se empled un enfoque riguroso
para su construccion, validacion de contenido y confiabilidad,
conforme a recomendaciones metodoldgicas [12]. Es relevante
destacar que el desarrollo de este instrumento permite indagar
dimensiones escasamente abordadas en cuestionarios previos,
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Tabla 2. Célculo de las V de Aiken con intervalos de confianza.

item Criterio Media V de Aiken IC95%

¢Usted, ha sido testigo u observados actos de discriminacion Claridad 4,00 1,00 0,80 1,00
hacia otras personas en su lugar de trabajo en el ultimo afo? Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00

Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00

A continuacion, indique el/los motivo/s de la discriminaciéon que  Claridad 4,00 1,00 0,80 1,00
usted ha sido testigo u observado hacia otras personas en su lugar Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00
de trabajo (puede seleccionar mas de una alternativa) Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00

;Usted, se ha sentido discriminado/a en su lugar de trabajo en el  Claridad 3,80 0,93 0,70 0,99
ultimo ano? Pertinencia 3,80 0,93 0,70 0,99

Relevancia 3,80 0,93 0,70 0,99

A continuacion, indique el/los motivo/s por los cuales usted se Claridad 4,00 1,00 0,80 1,00
ha sentido discriminado/a en su lugar de trabajo (puede seleccionar Pertinencia 3,80 0,93 0,70 0,99
mas de una alternativa): Relevancia 3,80 0,93 0,70 0,99

Los actos de discriminacién en su trabajo dirigidos hacia Claridad 3,60 0,87 0,62 0,96
usted u observado hacia colegas han sido cometidos por otros/as Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00
companeros/as de trabajo Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00

Los actos de discriminacién en su trabajo dirigidos hacia ustedu  Claridad 3,60 0,87 0,62 0,96
observado hacia colegas han sido cometidos por jefaturas directas o Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00
indirectas. Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00

Los actos de discriminacién en su trabajo dirigidos hacia usted Claridad 3,60 0,87 0,62 0,96
u observado hacia colegas han sido cometidos por personas Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00
externas al trabajo (por ejemplo: visitantes, consultores externos, Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00
proveedores, inspectores).

Los actos de discriminacién en su trabajo dirigidos hacia usted Claridad 3,80 0,93 0,70 0,99
u observado hacia colegas han ocurrido en instancias formales Pertinencia 3,95 0,98 0,77 1,00
(situaciones oficialmente establecidas por la organizacion, por Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00
ejemplo: reuniones, evaluaciones de desempeno, capacitaciones)

Los actos de discriminacién en su trabajo dirigidos hacia usted Claridad 3,60 0,87 0,62 0,96
u observado hacia colegas han ocurrido en instancias informales Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00
(situaciones que ocurren de manera espontanea y no estan Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00
reguladas por la organizacién, por ejemplo: charlas en la sala de
descanso, actividades deportivas de la empresa, celebraciones de la
empresa, etc.)

La frecuencia con la que percibe que han ocurrido los actos de Claridad 3,80 0,93 0,70 0,99
discriminacion en su trabajo dirigidos hacia usted u observado hacia Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00
colegas es Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00

Los actos de discriminacién en su trabajo dirigidos hacia ustedu  Claridad 3,60 0,87 0,62 0,96
observado hacia colegas han sido principalmente agresiones fisicas  Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00
(ejemplos de agresion fisica en el trabajo incluyen: ser golpeado, ser  Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00
empujado, ser pateado, etc.)

Los actos de discriminacién en su trabajo dirigidos hacia Claridad 3,40 0,80 0,62 0,93
usted u observado hacia colegas han sido principalmente Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00
agresiones psicoldgicas (ejemplos de agresion psicoldgica en el Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00
trabajo incluyen: ser gritado, ser insultado, ser amenazado, ser
ignorado deliberadamente, ser desacreditado frente a otros, ser
acusado injustamente, ser objeto de burlas, ser sobrecargado
intencionalmente con tareas imposibles de cumplir, etc.)

Los actos de discriminacién en su trabajo dirigidos hacia ustedu  Claridad 3,40 0,80 0,62 0,93
observado hacia colegas han afectado su salud de manera Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00

Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00

Los actos de discriminacién en su trabajo dirigidos hacia usted Claridad 3,40 0,80 0,62 0,93
u observado hacia colegas han afectado su desempeiio laboral de Pertinencia 4,00 1,00 0,80 1,00
manera Relevancia 4,00 1,00 0,80 1,00

IC: intervalo de confianza.
Fuente: preparado por los autores a partir de los resultados del estudio.

tales como la identificacién del perpetrador, la distincion entre
instancias formales e informales y la evaluacién de los efectos
en la salud y el desempefio laboral. Asimismo, incorpora una
definicion operacional del constructo, las razones percibidas
de la discriminacion y el periodo en que esta ocurre, lo que
amplia su capacidad para caracterizar el fenédmeno en toda

su complejidad. En contraste, muchos estudios previos han
empleado instrumentos que no fueron disefados especifica-
mente para el contexto laboral, como la Everyday Discrimination
Scale [18] o que se centran en un tipo particular de discrimina-
cién [19]. Todo ello limita capturar la diversidad de experiencias
presentes en el dmbito de trabajo.
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Tabla 3. Consistencia interna global y por item de la seccién 2 del cuestionario.

item Correlacion item - prueba Correlacion item - resto a si se elimina el item
ftem 5 0,3737 0,1330 0,6363
ftem 6 0,4883 0,2977 0,5921
ftem 7 0,3083 0,1238 0,6273
ftem 8 0,4988 0,2931 0,5935
ftem9 0,5432 0,3278 0,5850
ftem 10 0,5883 0,4173 0,5631
ftem 11 0,5200 0,4005 0,5799
ftem 12 0,4684 0,2756 0,5973
ftem 13 0,6213 0,4929 0,5548
ftem 14 0,4083 0,2389 0,6046
Global 0,6194

Fuente: preparado por los autores a partir de los resultados del estudio.

La evaluacién por jueces expertos mostré altos niveles de
validez de contenido en términos de claridad, pertinencia y
relevancia, con coeficientes V de Aiken entre 0,8 y 1. Estudios
previos han utilizado puntos de corte entre 0,7 y 0,8 como
indicativos de adecuada validez de contenido, lo que refleja alta
concordancia entre jueces [20,21]. Un valor igual o mayor a 0,8
indica alta validez segun juicio experto, aunque no garantiza
por si solo la validez total del instrumento. Para obtener una
estimacion mas precisa de los valores poblacionales de la V de
Aiken, se emplearon intervalos de confianza al 95%, consider-
ando vélidos aquellos items cuyo intervalo se situé completa-
mente sobre 0,6, siguiendo el enfoque de Penfield y Giacobbi
[14]. Este criterio, mas exigente que el valor clasico de 0,5
[22], buscé aumentar la precision de las estimaciones y el
consenso entre jueces, fortaleciendo asi la validez de contenido
del cuestionario.

El andlisis de consistencia interna revelé un coeficiente a
de Cronbach de 0,62, considerado aceptable en estudios en
fase exploratoria. El andlisis de correlaciones item-total indico
una estructura interna razonablemente homogénea, aunque
se observaron dreas de mejora que podrian ser refinadas en
futuras aplicaciones. En consonancia con las recomendaciones
metodoldgicas para etapas iniciales de desarrollo de escalas
[12], el presente cuestionario fue disefiado bajo una conceptua-
lizacion unidimensional de la discriminacion laboral percibida.
No obstante, se reconoce la necesidad de realizar futuros
estudios factoriales que exploren posibles estructuras multi-
dimensionales del constructo en poblaciones laborales mas
amplias y diversas.

Este estudio presenta varias limitaciones que deben
considerarse. Primero, aunque la validez de contenido mostré
altos niveles de acuerdo entre expertos, no se realizaron
entrevistas cognitivas con la poblacion objetivo técnica
recomendada para asegurar la adecuada interpretaciéon de
los items [12]. Junto con la evaluacidn cuantitativa mediante
el coeficiente V de Aiken, se consideraron observaciones
cualitativas de los expertos, que permitieron refinar la redaccion,
mejorar la claridad y asegurar la pertinencia cultural y concep-
tual de los items. Sin embargo, este proceso no se complementé
con un andlisis cualitativo sistematico formal, lo que puede

considerarse una limitacion menor para fortalecer el proceso de
validacion.

En segundo lugar, la consistencia interna se estimé exclusiva-
mente con el coeficiente a de Cronbach, que asume unidimen-
sionalidad y T equivalencia entre items. Estas condiciones no
fueron verificadas empiricamente debido al tamafo muestral,
insuficiente para realizar analisis factorial exploratorio. Esto
limita la certeza sobre la estructura interna y homogeneidad
del instrumento. Se recomienda que estudios futuros utilicen
muestras mas amplias para realizar analisis factoriales. También
se sugiere complementar el a con coeficientes como el Q, que
entregan estimaciones mds robustas bajo supuestos menos
restrictivos. En particular, el Q es recomendable cuando se
violan una o mas de las condiciones necesarias para el aq,
como la T equivalencia esencial (cargas factoriales desiguales),
el uso de escalas ordinales con menos de 5 puntos, la presencia
de errores correlacionados o tamanos muestrales pequenos. A
diferencia del a, el Q puede proporcionar estimaciones mas
precisas aun cuando los items no contribuyen de forma igual al
puntaje total, por lo que su uso es especialmente indicado en
investigaciones donde se detectan estas limitaciones [23].

En tercer lugar, aunque las escalas Likert de cuatro puntos
facilitaron la comprensién y forzaron la toma de posicion al
eliminar la opcion neutral, podrian haber limitado la variabili-
dad y sensibilidad del instrumento para captar matices en las
percepciones de discriminacion laboral. De acuerdo con las
recomendaciones de DeVellis y Thorpe [12], escalas de cinco
0 mas puntos podrian ampliar la varianza observada y mejorar la
precision, siempre que las categorias sean claras, equidistantes
y manejables. Futuros estudios podrian explorar esta alternativa,
evaluando el equilibrio entre sensibilidad psicométrica y carga
cognitiva.

Finalmente, dado que la validacién se realizd exclusivamente
en trabajadores del sector minero, se desconoce el compor-
tamiento del instrumento en otros contextos laborales. Sin
embargo, su formulacién es suficientemente general para ser
aplicable en distintos sectores productivos y ocupacionales sin
requerir adaptaciones sustantivas. Ello, debido a que aborda
dimensiones transversales como el tipo de discriminacién, el
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perpetrador, las instancias, la frecuencia, las razones y los efectos
sobre la salud y el desempefio.

La muestra fue no probabilistica por conveniencia y present6
una distribucién inversa en la proporcién de trabajadores
empleador-contratista, la cual es casi de un 70% de traba-
jadores contratistas y 30% de trabajadores de la empresa
mandante [24]. Esto podria limitar la representatividad y la
generalizacién de los hallazgos. Se recomienda, no obstante,
realizar aplicaciones en otras poblaciones para confirmar sus
propiedades psicométricas mediante andlisis factorial confirma-
torio y estimaciones adicionales de confiabilidad. Asimismo,
futuras aplicaciones podrian llevar a la modificacién o elimina-
cién de items con bajo aporte al constructo. Asi, se optimiza
la consistencia interna y la parsimonia del instrumento sin
perder su capacidad para caracterizar la discriminacién laboral
percibida en toda su complejidad.

CONCLUSIONES

Este estudio aporta evidencia preliminar sobre la validez y
confiabilidad de un cuestionario para medir la discriminacién
laboral percibida en el sector minero en Chile. Los resultados
muestran una alta validez de contenido, con evaluaciones
expertas que respaldan la claridad, relevancia y pertinencia de
los items.

Se recomienda utilizar el instrumento en su totalidad como
una herramienta exploratoria para describir y caracterizar la
discriminacién laboral percibida. No obstante, la segunda parte,
aun no puede considerarse una escala validada.
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Construccién de cuestionario para evaluar la discriminacion laboral en el sector minero chileno

Development, content validity, and reliability of a questionnaire
to measure perceived workplace discrimination in the Chilean
mining sector: A validation study

ABSTRACT

INTRODUCTION Perceived workplace discrimination is a relevant phenomenon in the field of occupational health, associated with
multiple negative effects on work outcomes, mental and physical health. However, the literature reveals significant limitations in its
measurement, such as the absence of validated instruments for this purpose. This study aimed to develop, validate the content, and
evaluate the reliability of a questionnaire designed to measure perceived workplace discrimination.

METHODS We designed a questionnaire based on a scoping review of the literature. The instrument consists of two sections. The
first section includes four items aimed at assessing the prevalence of perceived workplace discrimination and the associated reasons.
The second section comprises ten items designed to characterize the phenomenon using a Likert-type scale. Content validity was
assessed by five experts using Aiken’s V coefficient with 95% confidence intervals. Internal consistency of the second section was
evaluated through Cronbach’s alpha coefficient. The sample included 86 workers from the mining sector in Chile.

RESULTS The 14 items in the questionnaire obtained Aiken’s V values ranging from 0.8 to 1, indicating high clarity, relevance, and
significance. The reliability analysis of the second section yielded a Cronbach’s alpha coefficient of 0.62, considered acceptable for
exploratory stages. Opportunities for improvement were identified in some items to enhance internal cohesion in future applications.
CONCLUSIONS The questionnaire demonstrates high content validity and moderate reliability, supporting its preliminary use in
research on perceived workplace discrimination. Further studies are recommended to confirm its factor structure and strengthen its
psychometric properties in larger and more diverse samples.
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