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Resumen

Introduccion: El estrés laboral constituye un problema actual de
salud ocupacional y su medicion representa un reto. El modelo De-
mandas-Recursos Laborales sustenta los efectos directos e indirectos
de sus componentes en el estrés y la motivacion de los trabajadores.
Objetivo: Disefiar una escala para medir el estrés laboral basada en el
modelo Demandas-Recursos Laborales. Material y método: Se reali-
z6 una revision a la literatura. Se determino la estructura factorial de la
escala. Se aplico la técnica de redes semanticas naturales para identifi-
car los significados psicologicos de los factores de la escala y la con-
trastacion de los resultados obtenidos. Se elabord el banco de reacti-
vos, la validez interjueces, la integracion de la escala y la aplicacion de
la escala a una muestra de 513 trabajadores para determinar sus pro-
piedades psicométricas. Resultados: Arrojo una escala con 75 reacti-
vos y 14 factores, seis demandas laborales (demandas fisicas y psico-
logicas, demandas cognitivas, demandas emocionales, sobrecarga,
presion de tiempo, conflicto y ambigiiedad de rol) y ocho recursos
laborales (retroalimentacion, participacion en la toma de decisiones,
autonomia, recompensas, estabilidad en el empleo, oportunidades de
desarrollo laboral, apoyo social de compaiieros y apoyo social del
superior). Conclusiones: Se sefiala que la escala es valida y confiable.
Es recomendable que futuras investigaciones efectiien la validez
externa de la escala asociandola con el burnout y el engagement de
acuerdo con el modelo Demandas-recursos laborales

Palabras clave: estrés, estrés laboral, demandas laborales, recursos
laborales, psicometria

Abstract

Introduction: Work stress is a current occupational health prob-

lem and its measurement represents a challenge. The Job Demand-
Resources Model supports the direct and indirect effects of its compo-
nents on the stress and motivation of workers. Objectives: To design a
scale to measure work stress based on the Job Demand-Resources
Model.
Material and method: A literature review was carried out. The facto-
rial structure of the scale was determined. The natural semantic net-
work technique was applied to identify the psychological meanings of
the scale factors and the contrast of the results obtained. The items
bank, inter-judge validity, scale integration, and scale application to a
sample of 513 workers were developed to determine its psychometric
properties. Results: It produced a scale with 75 items and 14 factors,
six work demands (physical and psychological demands, cognitive
demands, emotional demands, overload, time pressure, conflict and
role ambiguity) and eight work resources (feedback, participation in
taking decisions, autonomy, rewards, job stability, job development
opportunities, social support from colleagues and social support from
the superior). Conclusions: It is stated that the scale is valid and
reliable. It is recommended that future research carry out the external
validity of the scale associating it with burnout and engagement ac-
cording to the Job Demands-Resources Model.
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Introduccion

Para medir el estrés laboral en la literatura destacan
el Modelo Demanda-Control de Karasek ', el Modelo
de Conservacion de Recursos de Hobfoll @, el Modelo
de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa de Siegrist @ y
el Modelo de Recursos, Emociones, Experiencias y
Demandas de Salanova, y otros.” En estos modelos se
identifican dos grupos de factores: las demandas o exi-
gencias laborales y los recursos laborales y personales
que al interactuar dan origen al estrés y repercuten en la
organizacion y la salud de los trabajadores.
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La Teoria de Demandas y Recursos Laborales
(TDRL) de Bakker y Demerouti sustenta que las caracte-
risticas del trabajo estdn organizadas en dos grandes
grupos: demandas y recursos laborales. Dichas caracte-
risticas se encuentran en casi todos los puestos de traba-
jo, ocupaciones y profesiones. Ademas, tanto las de-
mandas como los recursos laborales tienen un efecto
significativo en:

a) El deterioro de la salud, principalmente en variables
tales como el burnout, la salud y los trastornos psi-
cosomaticos.
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b) En el proceso motivacional en el que se destaca
principalmente el engagement, la satisfaccion laboral
y el rendimiento laboral.”

El Modelo Demandas-Recursos Laborales (MDRL)
estd basado en las teorias de disefio del trabajo y el es-
trés laboral. Este modelo tiene como propdsito predecir
el burnout, el compromiso organizacional, la implica-
cion en el trabajo y el engagement.”) El MDRL se ha
utilizado para explicar y predecir consecuentes tales
como el ausentismo por enfermedad, el bienestar laboral
(burnout, salud, motivacion, engagement, entre otros) y
el rendimiento laboral.

Una extension del MDRL es la TDRL. Esta teoria tiene
como objetivo explicar como las demandas y los recur-
sos laborales tienen efectos directos e indirectos sobre el
estrés y la motivacion.”)

La TDRL se caracteriza por ser flexible, presenta dos
procesos independientes (de deterioro de la salud y mo-
tivacional), la interaccion entre las demandas y recursos
laborales, la incorporacion de los recursos personales, la
presencia de relaciones directas e inversas entre las
demandas y los recursos laborales y la presencia del
jobcrafting.®”® Estas caracteristicas de la TDRL permi-
ten sustentar las intervenciones que contribuyen a pre-
venir el estrés laboral. Las intervenciones estan basadas
en que los trabajadores logran un mejor desempefio
laboral, facilitan el engagement y evitan el agotamiento
o burnout. Diversos autores argumentan que esta teoria
debe aplicarse a un amplio tipo de organizaciones para
ofrecer retos laborales y lograr el bienestar de los traba-
jadores.® Para la medicién de los factores del MDRL
existen pocas escalas reportadas en la literatura, se des-
taca la Job Demands-Resources Scale (JDRS) construida
por Jackson y Rothman en 2005."%'Y De acuerdo a estos
antecedentes, el objetivo de este trabajo fue disefiar una
escala para medir el estrés laboral basada en el Modelo
Demandas-Recursos Laborales.

Material y método

Para realizar la Escala Demandas-Recursos Labora-
les (EDRL) se efectud una investigacion transversal, ex
post facto. El disefio fue de tipo no experimental. La
EDRL se aplicé a una muestra de 513 trabajadores mexi-
canos. La muestra fue intencional, por cuotas, se consi-
derd por sexo (50 % hombres y 50 % mujeres) y el tipo
de empresa (50 % publica y 50 % privada). La muestra
tuvo como criterios de inclusion que los trabajadores
tuviesen al menos una antigiiedad laboral de seis meses
en la empresa.

Las etapas que se siguieron en el disefio y la cons-
truccion de la escala fueron las siguientes:

a) Revision sistematica a la literatura.

b) Determinacion de los factores y estructura factorial
de la EDRL.

c) Aplicacion de las Redes Semanticas Naturales (RSN)
para identificar los significados psicologicos de los
factores que conforman la EDRL.

d) Contrastacion de los resultados obtenidos en la revi-
sion a la literatura y de las RSN.

e) Elaboracion del banco de reactivos.

f) Validez interjueces aplicado a 32 jueces expertos en
psicometria y psicologia organizacional.

g) Integracion de la EDRL.

h) Aplicacion de la EDRL a una muestra de 513 trabaja-
dores para determinar sus propiedades psicométricas.

Se efectud el analisis descriptivo de los reactivos a
fin de identificar reactivos que tuviesen un comporta-
miento sesgado y se realizo el analisis de discriminacion
de reactivos. Una vez identificados los reactivos que
discriminaban significativamente, se efectu6 la validez
de constructo mediante el analisis factorial en SPSS ver-
sion 21 y el analisis de ecuaciones estructurales con
AMOS version 21. Se aceptaron cargas factoriales supe-
riores a 0,40. Posteriormente, se determiné la confiabili-
dad de la escala mediante la estimacion del Alpha de
Cronbach. De igual forma, se obtuvieron estadisticas
descriptivas y se determinaron las correlaciones entre los
factores de la EDRL. Por ultimo, se determiné el indice
de demandas/recursos laborales.

Se realizé una revision sistematica a la literatura para
analizar tanto el MDRL como la TDRL, con lo cual fue
posible definir los principales componentes (variables)
de la EDRL: demandas y recursos laborales:

e Demandas laborales: Fueron los aspectos fisicos,
psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo
que requirieron un esfuerzo sostenido y conllevé a
costos fisioldgicos y psicolégicos.

e Recursos laborales: Fueron los aspectos fisicos,
psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo
que pueden contribuir a obtener resultados positivos
en el trabajo.

En la revision a la literatura se consultaron diversas
investigaciones que se han enfocado en medir estos dos
componentes del MDRL. Se identificaron, ademas, las
principales demandas y recursos laborales considerados
en investigaciones previas que han aplicado y medido el
MDRL. Por tanto, la EDRL quedd conformada con 6 de-
mandas laborales y 8 recursos laborales tal como se
muestra a continuacion:

1. GI1. Demandas laborales:
e SGI. Demandas fisicas y psicologicas:

oF1. Demandas fisicas.
0F2. Demandas cognitivas.

Construccién y propiedades psicométricas de la Escala Demandas-Recursos Laborales para medir el estrés laboral
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0F3. Demandas emocionales.
e SG2. Demandas de sobrecarga, presion de tiempo
y conflicto de rol:
0F4. Sobrecarga de trabajo.
OF5. Presion de tiempo.
0F6. Conflicto y ambigiiedad de rol.

2.  G2. Recursos laborales:

e SG3. Recursos laborales del puesto de trabajo:
OF7. Retroalimentacion.
0FS8. Participacion en la toma de decisiones.
0F9. Autonomia.

e SG4. Recursos laborales organizacionales:
0F10. Recompensas.
OF11. Estabilidad del empleo.
0F12. Oportunidades de desarrollo.

e SGS5. Apoyo social en el trabajo:
0F13. Apoyo social de compaiieros.
0F14. Apoyo social del superior inmediato.

Resultados

Una vez determinada la estructura factorial de la es-
cala, se procedi6 a realizar la aplicacion de RSN para
identificar los significados psicoldgicos de los factores
que conformaron la escala. Las RSN se aplicaron a una
muestra de 50 trabajadores. Posteriormente, se efectuo la

contrastacion de los resultados de la revision a la litera-
tura y las RSN para realizar la definicion tedrico-cultural
de los factores de la escala. Enseguida se procedio a
realizar el banco de reactivos, el cual se conformé de
168 reactivos.

Se efectuo la validez interjueces con la consulta a 32
jueces expertos en psicometria y psicologia organizacio-
nal. Se eliminaron los reactivos que no presentaron un
acuerdo de al menos el 70 % en los jueces. Una vez
eliminados 27 reactivos, la EDRL se conformé de 141
reactivos.

La EDRL se aplic6 a una muestra de 513 trabajadores.
La escala se conform6 de 141 reactivos. Una vez aplica-
da, se realizo en un primer momento el analisis de la
dispersion de cada reactivo y el analisis de discrimina-
cion de reactivos con el andlisis t-Student, a fin de iden-
tificar los reactivos que no discriminan entre los punta-
jes bajos (percentil 25) y altos (percentil 75).

En la tabla 1 se presentan los resultados de la validez
factorial realizada al subgrupo de demandas fisicas y
psicologicas. En este grupo de factores se validaron 15
reactivos, de los cuales 6 corresponden al F1 Demandas
fisicas, 5 al F2 Demandas cognitivas y 4 al F3 Deman-
das emocionales. La Medida Kaiser-Meyer-Olkin de
adecuacion de muestreo fue de 0,840 y la Prueba de
Esfericidad de Bartlett arrojé un valor de Chi-Cuadrado
de 2,783,25 (gl=105; p=0,000). El por ciento de varianza
explicada por estos tres factores fue del 59,59 %.

Tabla 1
Validez factorial del SG1

Reactivos

d25 Me siento cansado porque mi trabajo me demanda
mucho esfuerzo fisico

d28 Me agota realizar mucho esfuerzo fisico en mi
trabajo

d51 Me estresa levantar cargas pesadas en mi trabajo
d69 Levanto cargas pesadas en el trabajo

d105 Mi trabajo me demanda mucho esfuerzo fisico
d139 Realizo gran esfuerzo fisico en mi trabajo

d26 Me siento cansado porque analizo una gran canti-
dad de informacion

d31 Analizo gran cantidad de informacion

d47 Analizo mucha informacion en mi trabajo

d60 Estoy presionado porque tengo que analizar infor-
macion

d104 Mi trabajo me demanda alta capacidad de analisis
de informacion

Patlan J

Demandas laborales

F1. Deman- F2. Demandas F3. Demandas
das fisicas cognitivas emocionales
0,847 0,108 -0,148
0,792 0,121 -0,185
0,693 0,190 -0,115
0,712 0,000 0,118
0,810 0,048 0,022
0,771 0,016 -0,105
0,418 0,628 -0,114
0,039 0,844 0,131
-0,030 0,821 0,139
0,451 0,603 -0,143
0,013 0,759 0,159
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Reactivos

d4 Me siento contento porque la relacion con los usua-
rios o personas es agradable *

d5 Me siento relajado al atender oportunamente a usua-
rios o compaiieros de trabajo *

d49 Me siento a gusto y trato con muchas personas en
el trabajo *

d110 Soy comprensivo con los usuarios que atiendo *
Por ciento de varianza explicada (%)

Por ciento de varianza explicada acumulada (%)

Demandas laborales

F1. Deman- F2. Demandas F3. Demandas
das fisicas cognitivas emocionales
-0,106 0,031 0,746
-0,038 0,007 0,803
-0,037 0,111 0,634
-0,064 0,068 0,603
26,54 18,68 14,37
26,54 45,22 59,59

Método de extraccion: componentes principales, Rotacion varimax

* Reactivos inversos

En la validez del segundo grupo de factores de deman-
das laborales referentes a sobrecarga, presion de tiempo,
conflicto y ambigiiedad de rol, se validaron estos factores
con un total de 19 reactivos (tabla 2). Se validaron 6 reacti-
vos para el F5 Presion de tiempo, 7 reactivos para el F4
Sobrecarga y 6 reactivos para el F6 Conflicto y ambigiie-

dad de rol. En total, el por ciento de varianza explicada para
estos tres factores fue de 61,56 %. La Medida Kaiser-
Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo fue de 0,944 y la
Prueba de Esfericidad de Bartlett arroj6 un valor de Chi-
Cuadrado de 4,836,14 (gl=171; p=0,000), lo cual indica
que el analisis factorial fue adecuado.

Tabla 2
Validez factorial del SG2

Reactivos

d20 Me siento presionado por tener exceso de trabajo
d59 Me siento cansado y realizo gran cantidad de trabajo
d70 Tengo demasiado trabajo

d83 Estoy estresado por la presion de tiempo que tengo
para entregar mi trabajo

d87 Las actividades que realizo en mi trabajo son excesivas
d96 Tengo una cantidad excesiva de trabajo

d45 Realizo mi trabajo con presion de tiempo

d50 Mi jefe me presiona para entregar resultados a tiempo
d54 Me siento presionado para entregar el trabajo a tiempo
d56 Mi jefe me presiona para entregar mi trabajo a tiempo

d78 Me siento estresado porque tengo presion de tiem-
po para entregar mi trabajo

d94 Me presiona tener plazos cortos para hacer mi trabajo

d114 Me siento presionado porque realizo varias acti-
vidades a la vez

d6 No tengo claro qué se espera de mi trabajo

d16 No tengo claro cuales son las actividades que debo
desempeiar en mi puesto

Demandas laborales

F4. So- FS. Presion de F6. Conflicto y ambi-
brecarga tiempo giiedad de rol
0,250 0,650 0,269
0,355 0,632 0,214
0,260 0,731 0,068
0,638 0,381 0,278
0,239 0,765 0,272
0,321 0,759 0,211
0,584 0,301 0,134
0,780 0,217 0,147
0,785 0,279 0,188
0,809 0,212 0,198
0,659 0,437 0,279
0,668 0,412 0,225
0,436 0,532 0,315
0,197 0,155 0,614
0,122 0,140 0,764

Construccién y propiedades psicométricas de la Escala Demandas-Recursos Laborales para medir el estrés laboral
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Reactivos

d27 Me siento enojado porque realizo actividades que
no corresponden a mi puesto

d38 No tengo definidas las actividades que debo des-
empefiar en mi puesto

d43 Me siento inseguro porque mis actividades labora-
les no son claras

d135 Me estresa que mis actividades laborales no estan
definidas

Por ciento de varianza explicada (%)

Por ciento de varianza explicada acumulada (%)

Demandas laborales
F4. So- FS. Presion de F6. Conflicto y ambi-

brecarga tiempo giiedad de rol
0,119 0,350 0,599
0,109 0,104 0,747
0,151 0,252 0,767
0,299 0,121 0,662
22,65 20,13 18,78
22,65 42,78 61,56

Método de extraccion: componentes principales, Rotacion varimax

En el grupo de recursos laborales del puesto de tra-
bajo se validd un total de 15 reactivos. El F7 Retroali-
mentacion se valido con 5 reactivos, el F8 Participacion
en la toma de decisiones se validd con 5 reactivos, y el
F9 Autonomia se validd con 5 reactivos (tabla 3). La
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo

fue de 0,841 y la Prueba de Esfericidad de Bartlett arro-
jo un valor de Chi-Cuadrado de 2568,05 (gl=105;
p=0,000) que indica que el analisis factorial fue idoneo
para la muestra. El por ciento de varianza explicado fue
del 57,96 %, en el que se consideraron los tres factores
antes sefialados.

Tabla 3
Validez factorial de los factores del SG3

Reactivos

d44 Me siento motivado porque mi jefe me retroali-
menta en el trabajo

d113 Mi jefe me dice como mejorar mi trabajo

d116 Me siento seguro porque mi jefe me dice como
es mi desempefio laboral

d121 Me siento satisfecho al recibir informacion
sobre mi desempeifio laboral

d123 Mi jefe me informa cémo es mi desempeiio en
el trabajo

d17 Participo en la toma de decisiones de mi trabajo

d37 Me siento responsable y tomo decisiones en el
trabajo

d75 Me siento importante porque participo en las
decisiones que se toman en el trabajo

d125 Tengo la libertad de tomar decisiones

d136 Tengo la confianza de poder tomar decisiones
en mi trabajo

d30 No me permiten desempefiar libremente mis
actividades *

d39 Me enoja no poder determinar los procedimientos

Patlan J

Recursos laborales del puesto de trabajo

F7. Retroali- F8. Participacion en la F9. Au-

mentacion toma de decisiones tonomia
0,662 -0,057 0,305
0,794 -0,004 0,208
0,810 0,016 0,140
0,624 0,018 0,160
0,843 0,007 0,207
0,174 -0,061 0,678
0,180 0,015 0,596
0,401 0,025 0,633
0,119 -0,129 0,794
0,221 -0,142 0,769
-0,131 0,756 0,001
0,067 0,721 -0,067
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Reactivos

para desempefiar mis labores *

d95 Me frustra no poder determinar como realizar mi
trabajo *

d103 Me siento inseguro para decidir como realizar
mis tareas *

d133 No puedo planear libremente mi trabajo *
Por ciento de varianza explicada (%)

Por ciento de varianza explicada acumulada (%)

Recursos laborales del puesto de trabajo

F7. Retroali- F8. Participacion en la F9. Au-

mentacion toma de decisiones tonomia
0,083 0,821 -0,001
0,018 0,755 -0,012
-0,048 0,682 -0,200
20,95 18,97 18,04
20,95 39,92 57,96

Método de extraccion: componentes principales, Rotacion varimax

* Reactivos inversos

En el grupo de recursos laborales organizacionales se
validaron tres factores con un total de 14 reactivos. El
F10 Recompensas se validé con 4 reactivos, el Fl11
Estabilidad del empleo se validéo con 5 reactivos y el
F12 Oportunidades de desarrollo laboral se validé con 5

reactivos (tabla 4). El por ciento de varianza explicada
fue del 56,82 %. La Medida Kaiser-Meyer-Olkin de
adecuacion de muestreo fue de 0,842 y la Prueba de
Esfericidad de Bartlett arrojo un valor de Chi-Cuadrado
de 2069,85 (gl=91; p=0,000).

Tabla 4
Validez factorial del SG4

Reactivos

d3 Me desanima no recibir bonos o incremen-
tos de sueldo en mi trabajo *

d42 Me siento insatisfecho por no ser reconoci-
do en mi trabajo *

d102 No recibo reconocimiento por el trabajo
que desempefio *

d119 Estoy desmotivado porque no se reconoce
mi trabajo *
d14 Me siento motivado de continuar en este empleo

d34 Me siento seguro de continuar el trabajo en
esta organizacion

d97 En esta organizacion mi trabajo es seguro

d117 Tengo la confianza de continuar el trabajo
en esta organizacion

d128 Tengo la seguridad de permanecer en este
empleo

d12 Me siento comprometido para hacer carrera
laboral en esta organizacion

d19 Me siento motivado por haber sido ascen-
dido de puesto

d79 Me esfuerzo porque en esta organizacion

Recursos laborales organizacionales

F12. Oportunidades de F11. Estabilidad F10. Re-
desarrollo laboral del empleo compensas

0,063 -0,124 0,626
-0,134 -0,002 0,813

-0,026 -0,042 0,696
-0,066 -0,110 0,797
0,342 0,401 -0,253
0,244 0,698 -0,263
0,073 0,775 0,085

0,263 0,698 -0,159
0,254 0,772 -0,030
0,666 0,285 -0,012
0,659 0,135 -0,121
0,730 0,168 0,101

puedo ascender de puesto

Construccién y propiedades psicométricas de la Escala Demandas-Recursos Laborales para medir el estrés laboral
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Recursos laborales organizacionales

Reactivos F12. Oportunidades de F11. Estabilidad F10. Re-
desarrollo laboral del empleo compensas
d93 Tengo la oportunidad de ascender de puesto 0,791 0,192 -0,074
d101 En esta organizacion puedo hacer carrera 0.811 0.144 0054
laboral ’ ’ ’
Por ciento de varianza explicada (%) 21,68 18,20 16,94
Por ciento de varianza explicada acumulada (%) 21,68 39,88 56,82

Meétodo de extraccion: componentes principales, Rotacion varimax

* Reactivos inversos

En el grupo de apoyo social en el trabajo se valida-
ron dos factores con un total de 12 reactivos. El F13
Apoyo social de compafieros se validd con 6 reactivos y
el F14 Apoyo social del superior inmediato se validé
con 6 reactivos (tabla 5). La Medida Kaiser-Meyer-

Olkin de adecuacion de muestreo fue de 0,903 y la Prue-
ba de Esfericidad de Bartlett arroj6 un valor de Chi-
Cuadrado de 3118,90 (gl=66; p= 0,000). El por ciento
de varianza explicada fue del 64,19 % para los dos fac-
tores.

Tabla 5
Validez factorial de los factores del SG5

Reactivos

d1 Me siento comprometido porque mis compafieros
me apoyan

d32 Mis compaifieros de trabajo me apoyan cuando lo
necesito

d35 Recibo la ayuda necesaria de mis compaiieros de
trabajo

d115 Cuento con el apoyo de mis compafieros
d130 Me siento apoyado por mis compafieros de trabajo

d138 Me siento satisfecho porque recibo apoyo de
mis compafieros

d55 Mi jefe colabora conmigo cuando se requiere

d92 Me siento respaldado por mi jefe

d106 Me siento seguro por el apoyo que recibo de mi jefe
d120 Cuento con el apoyo de mi jefe

d129 Recibo ayuda de mi jefe para desempefiar mi trabajo

d134 Me siento apoyado por mi jefe para realizar mi
trabajo

Por ciento de varianza explicada (%)

Por ciento de varianza explicada acumulada (%)

Recursos laborales

F14. Apoyo social de F13. Apoyo social de com-
superiores paifieros
0,246 0,431
0,118 0,800
0,195 0,752
0,169 0,796
0,178 0,842
0,131 0,816
0,721 0,143
0,837 0,185
0,819 0,123
0,841 0,222
0,811 0,191
0,803 0,237
34,08 30,11
34,08 64,19

Método de extraccion: componentes principales, Rotacion varimax

Se realizo el analisis factorial confirmatorio con el
analisis de ecuaciones estructurales con Amos, confir-
mandose la validez de la EDRL tal como se obtuvo en el

Patlan J

analisis factorial efectuado en SPSs. En la tabla 6 se
presentan los resultados de los indices de ajuste absolu-
to, incremental y parsimonioso de la validez de cons-
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tructo realizada mediante el analisis de ecuaciones es-
tructurales a los cinco grupos de factores antes reporta-
dos. Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Grupo de
factores

Gl.
Demandas

indices de ajuste absoluto: El valor de Goodness of
FitIndex (GFI) se ubicd por encima de 0,92 (reco-
mendado superior a 0,90). El residuo cuadratico me-
dio denominado Root Mean Square Residual (RMSR)
fue menor a 0,041 y se ubicéd por debajo de 0,08 tal
como se recomienda. El error de aproximacion cua-
dratico medio denominado Root Mean Square Error

of Aproximation (RMSEA) se ubicd por debajo de
0,075, por debajo de lo recomendado 0,08.

indice de ajuste incremental: Los valores de NFI se
ubicaron por encima de 0,90. Se recomendd que este
indice se ubicara por encima de 0,90.

indice de ajuste parsimonioso: En este caso, el valor

de ¢* normada se ubico por debajo de 5.

La confiabilidad de la EDRL se estimé mediante el

céalculo del Alpha de Cronbach (tabla 7). Los valores del
Alpha de Cronbach oscilaron entre 0,681 y 0,904.

Tabla 6
indices de ajuste del analisis factorial realizado con el analisis de ecuaciones estructurales de los factores de la EDRL

Factores x gl

F1. Demandas
fisicas

F2. Demandas
cognitivas

F3. Demandas
emocionales

297,813 | &4

laborales

F4. Sobrecarga
F5. Presion de tiempo
F6. Conflicto y
ambigiiedad de rol

347,879 | 144

F7. Retroalimenta-
cion

F8. Participacion en la
toma de decisiones
F9. Autonomia

204,026 | 85

F10. Recompensas

G2. F11. Estabilidad del

Recursos
laborales

empleo

F12. Oportunidades
de desarrollo labo-
ral

218,905 | 74

F13. Apoyo social
de compafieros
F14. Apoyo social
de superiores

206,701 | 53

I.ndlce de Il.ldlce .de indices de ajuste absolu-
ajuste par- ajuste in- to
simonioso cremental
xz Normada
R NFI GFI RMSR | RMSEA
(/gD
3,54 0,900 0,924 | 0,041 0,071
2,41 0,931 0,935 | 0,031 0,053
2,40 0,923 0,950 | 0,036 0,052
2,95 0,900 0,943 | 0,036 0,062
3,90 0,937 0,937 | 0,033 0,075

X2 = % Cuadrado; GFI = Goodness of Fit Index; NFI = Normed Fit Index; RMSR = Root Mean Square Residual;
RMSEA = Root Mean Square Error of Aproximation

Construccién y propiedades psicométricas de la Escala Demandas-Recursos Laborales para medir el estrés laboral
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Tabla 7
Confiabilidad de la EDRL

Grupo de factores Factor

F1. Demandas fisicas

F2. Demandas cognitivas

G1. Demandas laborales | F3. Demandas emocionales
F4. Sobrecarga de trabajo

F5. Presion de tiempo

F6. Conflicto y ambigiiedad de rol

F7. Retroalimentacion

F8. Participacion en la toma de decisiones

F9. Autonomia
F10. Recompensas

G2. Recursos Laborales | F11. Estabilidad del empleo

F12. Oportunidades de desarrollo
F13. Apoyo social de compaiieros
F14. Apoyo social del superior inmediato

Total

De manera grafica, en la figura 1 se presentan las pun-
tuaciones medias de los resultados descriptivos de la
EDRL. En las demandas laborales se aprecié puntuaciones
mas altas en factores tales como las demandas emociona-

Nimero de reactivos | Alpha de Cronbach
6 0,871
0,805
0,681
0,859
0,894
0,828
0,834
0,773
0,804
0,734
0,768
0,809
0,856
0,904

(o N iNe NIV, RERV, | N N RV, RV, RV, § e NN § e NN SN I V)]

~
()]

les, y mas bajas en conflicto y ambigiiedad de rol. En lo
referente a los recursos laborales, se presentaron puntua-
ciones mas altas en lo relativo a la estabilidad del empleo,
y mas bajas en el factor de autonomia en el trabajo.

Figura 1
Puntuaciones medias de los factores de la EDRL

100

Puntuaciones medias de los factores de la EDRL

150 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

fisicas y
psicologicas

G1. Demandas laborales

de tiempo y

sobrecarga, presion| SG1. Demandas
conflicto de rol

5G2. Demandas de

F8. Participacion en la toma de decisi

5G3. Recursos del

organizacionales | puesto de trabajo

G2. Recursos laborales

5G4. Recursos

SG5. Apoyo

social en el
trabajo

F1. Demandas fisicas _ 2.03
F2. Demandas cognitivas — 2.30
F3. Demandas emocionales — 3.22
F4. Sobrecarga de trabajo — 2.22
F5. Presién de tiempo — 227
F6. Conflicte y ambigiiedad de rol _ 194
F7. Retroalimentacion — 2.75
—— o
F9. Autonomia _ 2.04
F10. Recompensas — 2.29
F11. Estabilidad del empleo — 3.01
F12. Oportunidades de desarrollo laboral — 271
F13. Apoyo social de compafieros de trabajo — 2.94
F14. Apoyo social de superiores — 2.85

Patlan J
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Las estadisticas descriptivas obtenidas en los facto-
res globales que mide la EDRL se presentan en la tabla 8.
En estos resultados se muestra que fueron mas altos los
recursos laborales, comparativamente con las demandas

laborales. Asi también se muestra la puntuaciéon media
del Indice Demandas/Recursos Laborales, el cual arrojo
un valor de 0,88.

Tabla 8
Estadisticas descriptivas de los factores globales de la EDRL

Factores globales de la EDRL e indice Media
G1. Demandas laborales 2,34
G1. Recursos laborales 2,69
Indice de Demandas/Recursos laborales 0,88

Se determind el indice que relaciona las demandas y
los recursos laborales, al cual se denomind Indice de
Estrés Laboral (IELgy). Este indice se calculd dividién-
dose las demandas entre los recursos laborales.

El IELy; presentd una media de 0,88 con una media-
na de 0,87 y una moda de 0,85. En este caso, la desvia-
cion estandar fue de 0,16, con un valor minimo de 0,47

Desviacion estindar Minimo | Maximo
0,46 1,42 4,00
0,37 1,52 4,00
0,16 0,47 1,62

y maximo de 1,62. Graficamente, este indice tuvo un
comportamiento ascendente, para ubicarse de manera
asintota al eje de las equis y posteriormente present6é un
comportamiento creciente, tal como se muestra en la
figura 2. Se determinaron seis niveles de estrés laboral:
nulo, bajo, abajo del término medio, arriba del término
medio, muy alto y grave.

Figura 2
Indice de estrés laboral (IELy,) y niveles de estrés laboral mediante la EDRL

indice de Estrés Laboral = demandas/recursos laborales

indice de Estrés laboral (IEL)

62, IEL Grave (Estrésgrave) > 1.20

59, [EL Muy alto (Estrés muyalto) =de 1.05a 1.20

42, |EL Alto (Estrés arriba del término medio) =de 0.88a 1.04

w

2. |IEL Regular (Estrésabajo del término medio) =de 0.73 a 0.88

N

9, IEL Bajo (Estrés bajo)=de 0.57 a 0.72

=

2. |EL Nulo (Estrés nulo) =< 0,57

Los resultados del analisis de correlacion de Pearson
entre los factores globales de la EDRL se presentan en la
tabla 9. Se identificaron relaciones significativas positivas
entre las demandas y los recursos laborales. Esto indicé
que, a mayor presencia de demandas laborales, estuvieron
presentes o el trabajador utiliz6 en mayor medida los recur-
sos laborales.

En la muestra considerada en esta investigacion, se ob-
tuvo una correlacion negativa entre el IELyy con los recur-
sos laborales (r=-0,355; p<01), lo que indicd que el estrés
laboral fue mas bajo cuando se presentaron altos niveles de
recursos laborales. También se identifico una relacion
significativa y positiva entre el IELyy y las demandas labo-
rales (r=0,624; p<0,01) lo que indic6 que a mayores de-
mandas laborales existi6 un mayor estrés laboral.

Construccién y propiedades psicométricas de la Escala Demandas-Recursos Laborales para medir el estrés laboral
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Tabla 9
Correlaciones de Pearson entre los factores de demandas y recursos laborales

Grupos de factores G1. Demandas G1. Recursos Indice de Deman-
laborales laborales das/Recursos laborales

G1. Demandas laborales 1

G1. Recursos laborales 0,492 ** 1

Indice de Demandas/Recursos laborales 0,624 ** -0,355 ** 1

*p<0,05; ** p<0,01
Discusion

La EDRL constituye un avance en el desarrollo de
instrumentos para medir el estrés laboral. Esta escala se
basa en el MDRL y en la TDRL propuestos por Bakker y
Demerouti.>'? En esta investigacion Gnicamente se
confirma la relacion inversa entre los factores de de-
mandas y recursos laborales. Cabe sefialar que la EDRL
tiene la ventaja de determinar un conjunto de demandas
y recursos laborales incluidos en una sola escala dado
que en multiples investigaciones previas estos factores
se han medido con escalas y reactivos de diferentes
autores. >

En la literatura existen pocas escalas para medir los
factores del MDRL y la TDRL; destaca, por ejemplo, la
Job Demands-ResourcesScale (JDRS) construida por
Jackson y Rothman ", que mide cinco factores (dos
demandas y tres recursos laborales) y consta de 40 reac-
tivos "', la cual se ha aplicado a otros paises."® En
cambio, la MDRL mide 14 factores (seis demandas y
ocho recursos laborales) y consta de 75 reactivos. Cabe
seflalar que la EDRL estima un indice de estrés laboral a
partir de la relacion de las demandas/recursos laborales
que muchas escalas no cuantifican.

El MDRL y la TDRL predicen resultados tales como el
burnout y el engagement, ademas del desempefio o
rendimiento del trabajador, por lo que a futuro se reque-
rird continuar con la investigacion para relacionar los
factores que miden la EDRL con variables ya estudiadas
tales como: el engagement, en donde el burnout es pre-
decido por las demandas laborales y el engagement es
exclusivamente una variable consecuente de los recursos
laborales ''¥; el burnout (desgaste emocional y cinis-
mo) y el desempefio laboral *2%; el bienestar @"; la
busqueda de empleo y las oportunidades de reincorpo-
rarse al mercado laboral “**¥; 1a salud mental y la segu-
ridad del paciente ®; el estrés y el burnout “y la in-
tension de rotacion laboral @, por lo que se requiere
continuar con el desarrollo de futuras investigaciones
que relacionen los factores que mide la EDRL con el
engagement y el burnout tal como lo establece el
MDRL.*%)

Patlan J

Autores como Schaufeli y otros, en una investigacion
realizada con 201 directivos en telecomunicaciones,
demuestran como las demandas y los recursos laborales
predicen, por un lado, dafios a la salud, y por otro in-
crementan la motivacion.?” Otras investigaciones como
la realizada por Bakker y otros han identificado el efecto
significativo de las demandas y recursos laborales en el
burnout y el desempefio laboral.'? Estos autores identi-
fican que el cinismo media la relacion entre las deman-
das laborales y el desempefio. También se han realizado
estudios para determinar el papel mediador del engage-
ment entre las demandas y los recursos laborales.*®

Queda por continuar la realizacion de investigacio-
nes para probar el MDRL y la TDRL con la EDRL, conside-
randose el papel que juega el jobcrafting dentro de este
modelo, principalmente el efecto que tiene en el com-
promiso y bienestar de los trabajadores, asi como su
ampliacion al home crafting.(!22%3031:32)

Se seflala que la TDRL continta en proceso de expan-
sion, integrandose variables tales como las estrategias
individuales para afrontar el efecto negativo de las de-
mandas laborales en el burnout.®® Ademas, dicha teoria
incorpora una vertiente de optimizaciéon de demandas
laborales asociadas positivamente al engagement.®® Asi
también, considera que los recursos laborales permiten
afrontar las dificultades en la regulacion de las emocio-
nes en el trabajo.®” En este sentido, se espera que la
EDRL contribuya a favorecer el desarrollo de investiga-
ciones futuras.

Se espera que a futuro el MDRL y la TDRL continten
utilizandose en la investigacion y aplicandose en las
organizaciones para promover el bienestar de los em-
pleados y el funcionamiento organizacional eficaz.*®

Esta escala es un instrumento que tiene la ventaja de
medir los factores que producen estrés y afectan la salud
de los trabajadores que corresponden a las demandas
laborales. Por otro lado, la escala mide los recursos
laborales que puede utilizar el trabajador para enfrentar
las demandas y exigencias laborales, y para producir
mayor motivacion, satisfaccion y bienestar en el trabajo.
La escala se conformo principalmente de 6 factores que
miden las demandas laborales y 8 factores que miden los
recursos laborales. La escala cuenta con validez de cons-
tructo y adecuados niveles de confiabilidad para ser
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aplicada a todo tipo de organizaciones, puestos y ocupa-
ciones, quedandose integrada por 75 reactivos, ademas
de las variables sociodemograficas. Con la aplicacion de
la EDRL, se determina un indice de estrés laboral basado
en la relacion demandas/recursos laborales.
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