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Resumen:

Introduccion: EI modelo demandas-recursos (JD-R), marco tedrico de referencia, integra as-
pectos tradicionalmente tratados independientemente: estrés y motivacion laboral, aborda los
factores psicosociales en su impacto funcional y disfuncional e identifica riesgos y protectores psi-
cosociales laborales. Su alternativa instrumental es la Job Demands-Resources Scale (JDRS). Su
empleo en poblacién trabajadora cubana requiere adaptacion al contexto y comprobar su validez.

Objetivos: determinar la confiabilidad de la Job Demands - Resources Scale JDRS, de Jackson y
Rothmann, adaptada linguistica y culturalmente, en diferentes sectores ocupacionales cubanos.

Meétodo: Estudio descriptivo, disefio transversal, metodologia mixta en muestra de 131 sujetos,
cuantitativa en muestra de 889 sujetos de 73 centros laborales del sector productivo y de servicios
del pais, predominio del sector estatal, los cuales desempefian labores directivas, profesionales, de
oficio u obreros, de diversos niveles de escolaridad y de ambos sexos. Se emplea la JDRS, entre-
vistas individuales y grupales. Se determina, de la escala traducida y adaptada linguisticamente,
consistencia internay estructura factorial.

Resultados: Se comprueba ajuste del contenido de los items, no asi la escala de opciones de res-
puestas, la cual se adecua. Las escalas de demandas y recursos laborales una vez adaptadas lin-
guistica y culturalmente a nuestro contexto presentan adecuada consistencia interna con valores
superiores a 0.780; las 11 componentes extraidas contienen el contenido esencial operacionaliza-
do, con cargas factoriales superiores a 0.5.

Conclusiones: La JDRS adaptada al contexto organizacional cubano es una escala valida y con-
fiable para la pesquisa de riesgo psicosociales laborales y recursos laborales protectores.

Palabras clave: factores psicosociales laborales, riesgos psicosociales laborales, demandas recur-
sos laborales
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I. INTRODUCCION

A finales del pasado siglo, la Teoria de la conservacion de los recursos (1) aparece como un referente
tedrico para la comprension de los procesos de estrés laboral, burnout y fatiga (2). Los principios de
esta teoria sostienen el efecto motivador que tiene la experiencia de pérdida de recursos, lo cual convoca
a una movilizacion para recuperar lo perdido, protegerse de nuevas pérdidas u obtener nuevos recursos,
y esto puede provocar pérdidas secundarias. Un recurso es aquello valorado por el sujeto como valioso,
que puede ser de caracter material, social, psicologico o energeético; su mantenimiento y proteccion tiene
un fuerte efecto motivacional. Las personas intentan crear, proteger y conservar recursos, para lo cual
deben invertir otros.

El modelo Demandas-recursos laborales se deriva de estos presupuestos tedricos y constituye un
modelo propuesto para integrar los recursos laborales y las demandas del trabajo con el proposito de
explicar los efectos potenciales del trabajo en la salud, estudiando su papel en el desarrollo del estrés, el
burnout vy la fatiga (3) y también su efecto motivador, pues los recursos laborales contienen necesida-
des bésicas humanas que pueden devenir en motivadores extrinsecos (4).

Las demandas laborales constituyen los aspectos fisicos, psicolégicos, sociales y ambientales del tra-
bajo que requieren un esfuerzo fisico y psicolégico —cognitivo y emocional- asociado a un costo fisiolo-
gico y psicologico. Comprende alta presion de tiempo, sobrecarga de rol, demandas emocionales, po-
bres condiciones ambientales. Los recursos laborales son los aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales y
organizacionales del trabajo que reducen las demandas del trabajo y el costo asociado a ellas que son
funcionales para el logro de las metas organizacionales y que estimulan a la persona y su desarrollo ta-
les como los organizacionales —salario, oportunidad de desarrollo de carrera, seguridad en el empleo-,
en las relaciones interpersonales —apoyo de colegas, supervisor y clima psicolégico-, organizacion del
trabajo —claridad de rol, participacion en la toma de decisiones-, y derivadas de las caracteristicas de la
tarea —retroalimentacion de la ejecucion, empleo de habilidades, significacion identificacion y autonom-
ia (5). Constituye un marco teorico de referencia que pretende integrar dos aspectos que tradicional-
mente se han tratado de forma independiente: las investigaciones sobre el estrés y sobre la motivacion
laboral.

La alternativa instrumental que sustenta empiricamente el modelo Demandas-recursos es la Job De-
mands -Resources Scale (JDRS) desarrollada por Jackson and Rothmann (6; 7) para evaluar las deman-
das y los recursos en el trabajo. La escala fue construida a partir de la revision de la literatura y de en-
trevistas grupales para determinar sus reactivos. Consiste en 42 items los cuales son categorizados en
una escala tipo Likert -1: nunca, 4: siempre- que explora carga mental y emocional, variedad en el tra-
bajo, oportunidades de aprendizaje, independencia, relaciones entre colegas, con el superior, ambigue-
dad de rol, informacién, comunicacion, participacion, posibilidades de contacto, incertidumbre respecto
al futuro, remuneracion y posibilidades de carrera.

El objetivo de este estudio fue determinar la confiabilidad de la Job Demands - Resources Scale
JDRS, de Jackson y Rothmann, adaptada linguistica y culturalmente, en diferentes sectores ocupaciona-
les cubanos.
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Il. METODO

Se realizo el procedimiento de traduccion y retrotraduccion del Cuestionario. Participaron 4 personas
hispano hablantes titulados en lengua inglesa (2 profesores y 2 traductores). Se seleccionaron finalmen-
te los items cuya version final al inglés mostrara mayor similitud con el original, para 6 items fue nece-
sario invertir el proceso y obtener la version definitiva. El cuestionario se someti6 al criterio de tres ex-
pertos, psicdlogos organizacionales, con mas de 20 afios de experiencia en la labor. Se explico el
modelo tedrico de partida que sustenta el instrumento y se solicitd su criterio sobre el mismo respon-
diendo a las preguntas: ¢la redaccion de las preguntas es clara y comprensible? Finalmente, se aplico el
cuestionario traducido conjuntamente con una entrevista a una muestra de 131 trabajadores de cinco
organizaciones laborales, seleccionadas de modo intencional hacia las diferencias en cuanto a condicio-
nes de trabajo y demandas de la tarea. La seleccidn de los sujetos en la organizacion fue aleatoria, estar
presente en el momento del estudio, aceptar participar del mismo y tener mas de 1 afio de experiencia en
la tarea que desempefian, como Unicos requisitos de inclusion. Se incluyen en la muestra 3 centros del
sector productivo -43 sujetos- y 2 de servicio, 88- con diferente organizacion temporal de la jornada
laboral: continua y flexible, con predominio de exigencias fisicas, mentales o emocionales. Se excede
en 31 sujetos lo previsto para la muestra piloto, por interés en algunos centros de incluir en la investi-
gacion a un nimero mayor de sujetos.

La muestra estuvo integrada por 53,4% de sujetos masculinos y 46,6% femeninos; el 96,2% del sis-
tema estatal de gestion de la economia, 3,85 del no estatal. Predomina el sector de servicios con 88,5%.
La edad de los mismos oscil6 en un intervalo de 50 afios, donde la menor es de 21 afios y 71 afos, la
mayor. Su valor medio es de 43 afios, con una desviacion tipica de 13.52 afios. La moda igual a 61 afios.
Los afios de trabajo total de los individuos se presenta en un rango de 52 afios, con valor minimo de 1y
méaximo de 53; el valor medio se comporta en 27.4 con una desviacion tipica de 12.5. La permanencia
en el cargo actual se comporta dentro de un rango de 44 afios, con valor minimo de 1 y maximo de 45
afios; el valor medio es 10.3 afios y muestra una desviacion tipica de 11.1. El tiempo total de trabajo
oscila entre 1 y 48 afios con una media de 19.5 y desviacion de 12.5. En cuanto a nivel educacional
predominan los técnicos medios -42- y bachilleres -41, se distinguen ambos por el nivel de especializa-
cién técnica de cada uno. Respecto al cargo, aunque se distribuyen de modo bastante homogéneo, el
grupo de mayor representacion son los técnicos -36 y directivos -31. Se establecen estas categorias
segun la distincion por las competencias requeridas para el desempefio. La entrevista estaba dirigida a
conocer la opinidn de los sujetos respecto a los items del cuestionario. Los indicadores fueron, de for-
ma: comprension linguistica del item, redaccion clara para el sujeto, pertinencia de las opciones de res-
puesta; de contenido: adicion de preguntas y suma de elementos a las preguntas. Estos indicadores se
evaluaron por dos investigadoras quienes una vez concluida la aplicacion en entrevista con el sujeto
preguntaban nuevamente las preguntas y confirmaban las respuestas dadas, ampliando el contenido de
la pregunta en caso necesario, y comprobando si fue de esa manera que se entendid, se preguntaba si la
redaccion era clara, si deseaba incluirle mas elementos y en la respuesta del sujeto a la pregunta se in-
dagaba su adecuacion con las opciones dadas. Por ultimo se solicitaba incluir alguna otra pregunta que
considerara necesaria.

Para el analisis de la confiabilidad la muestra fue seleccionada de modo similar quedando constituida
por 889 sujetos con edad media de 45,43 afios, DT: 12.84, el menor con 19 afios y el mayor 80. La anti-
guedad en el cargo oscila entre 1 y 57 afios, con una tendencia central de valor medio 11,47 afios y DT:
10,66; la antigliedad laboral esta entre 1 y 62 afios con una media de 22,11 y DT 12.55 Respecto al
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sexo, los sujetos femeninos son el 49,3% de la muestra -438- los masculinos son el 50,7% -451-. Se
realiza un andlisis de consistencia interna de la escala con la determinacién del coeficiente Alpha de
Cronbach. Previo al andlisis factorial, se explor6 la adecuacion psicométrica de los items. La prueba de
esfericidad de Bartlett indico que los items eran dependientes (Chi-cuadrado aproximado: 11658,797 gl:
861 p<0,000), mientras que el indice de adecuacion de la muestra de Kaiser-Meyer-Olkin se encontraba
por encima del 0,50 recomendado (KMO= 0,849). Por tanto, los datos mostraron una buena adecuacion
muestral y una adecuada correlacion entre los items, indicando que son adecuados para la aplicacion del
analisis factorial. Se empled el método de extraccion de componentes principales y rotacion varimax
con Kaiser. Para la extraccion del numero de factores se aplico el criterio de Kaiser (autovalor superior
a la unidad) y para asignar los items a los factores se consideraron las cargas factoriales iguales o mayo-
res que 0,40.

I1l. RESULTADOS

Se consideran adecuadas la redaccion y comprensién de los items para el nivel medio de los sujetos.
En la retroalimentacion sobre el mismo lo consideraron “facil” “asequible” “explicito”, en su totalidad.
Los items que mostraron cierta dificultad gramatical fueron: 6, 8, 15y 29; mientras los items 34, 35 y
36 fueron planteados como reiterativos. Igualmente hubo contradiccion en casi la totalidad de los
sujetos con las opciones de respuestas, existiendo preferencia por la opcién de Si o No en lugar de la
frecuencia, con la escala tipo Likert. Existe ambigliedad en algunos items. Los contenidos de las
omisiones detectadas estan referidos a recursos laborales vinculados con el mantenimiento o
recuperacion de las personas. No se evidenciaron diferencias en la adecuacion de items para las
diferentes formas de gestion de la economia, para el sector en el que laboran los sujetos ni para las
demandas diferentes de las tareas y las condiciones de trabajo.

El analisis de la consistencia interna se realizd para cada escala. La escala de demandas laborales
mostré una consistencia adecuada, Alfa de Cronbach: 0.781, para 8 elementos, la escala de recursos
0.870, para 34 elementos. El coeficiente alfa de Cronbach disminuye si se elimina alguno de los items,
mostrando asi su contribucion a la consistencia de la escala.

El rango de autovalores de los factores varia de 5,68 a 1,17.Con una rotacién que converge en 10
iteraciones- se obtienen 11 componentes con valores propios superiores a 1 que explican el 61,13% de
la varianza. A partir del analisis del contenido de los reactivos empleados las componentes extraidas se
identifican como se describe:

Demandas Laborales

o Carga mental (items 1-5) Componente IV

» Carga emocional (items 6, 7, 8) componente 1X

Recursos laborales

» Variedad en el trabajo (item 9) componente VIII y ligeramente en la componente IV como carga
mental

»  Oportunidades de aprendizaje (items 10,11) componente VIII

» Independencia (items 12, 13, 14, 15) componente VI

* Relaciones entre colegas (items 16, 17, 18) componente VII

» Relaciones con el superior (items 19, 20, 21) componente 11

* Ambigliedad de rol (items 22, 23, 24) componente X
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» Informacién (items 25, 26, 27) componente |

e Comunicacion (items 28, 29) componente |

» Posibilidades de contacto (item 30) componente XI

» Participacion (items 31, 32, 33) componente I, 111, VIy XI

» Incertidumbre respecto al futuro (items 34, 35, 36) componente V

» Remuneracion (items 37, 38, 39, 40).componente 1|

» Posibilidades de carrera (items 41, 42) componente I, V11 y discretamente X

La variabilidad incluye un valor aceptable del contenido que pretende explicar con las variables in-
cluidas. El contenido de cada componente expresa relaciones que no contradicen lo teéricamente deli-
mitado y es lo esencial operacionalizado, con cargas factoriales superiores a 0.5. Se destacan las com-
ponentes incertidumbre respecto al futuro y remuneracion, con las mayores cargas factoriales de sus
items, seguidas por relaciones con el superior y carga emocional todas con valores en los rangos entre
0.7, 0.8 y 0.9. La Informacién, comunicacion y participacion al igual que la carga mental, la indepen-
dencia y relaciones entre colegas contienen items con cargas en rangos entre 0.6 y 0.7. La componente
identificada con ambigliedad de rol mantiene items en el rango de 0.6. La componente identificada con
posibilidades de contacto incluye un item con buen peso, mayor de 0.7 pero el otro bajo.

Este resultado no cuestiona la validez de constructo de la escala en cuestion, mas bien apunta a las
relaciones que existen en los contenidos que evaltan los items de cada componente. Siguiendo este ana-
lisis se identifican un conjunto de items que aportan poco a las componentes extraidas
(9,17,23,25,31,32,33,41 y 42), la subescala participacion tiene los tres reactivos en esa situacion:
31,32,33 con pesos relativos en las componentes I, 111, VI 'y XI, informacion, comunicacion; relaciones
con el superior; independencia y posibilidades de contacto, respectivamente. Los items 41 y 42, que
tributan a posibilidades de carrera tienen pesos relativos bajos, para componentes I, VIII y IX informa-
cion y comunicacién, oportunidades de aprendizaje y carga emocional, respectivamente. Estas dos sub-
escalas de la escala de recursos laborales: participacion y posibilidades de carrera no tienen buen peso
factorial. Sin embargo estos reactivos no afectan la consistencia interna de la escala.

IV. CONCLUSIONES

Basado en el modelo Demandas-recursos laborales, la Escala demandas-recursos laborales, JDRS de
Jackson y Rothmann, adaptada linglistica y culturalmente al contexto laboral cubano, en diferentes
sectores ocupacionales, presenta adecuada validez y confiabilidad. Permite describir factores psicoso-
ciales laborales que intervienen en la relacion funcional del sujeto con su trabajo e identificar riesgos y
protectores de dicha relacion.
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