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Resumen

Introduccion: El proceso por el cual un empleado da forma,
modela o redefine su trabajo ha sido conceptualizado como
Job-Crafting. La escala para su evaluacién es un instrumento
solido, aceptable y (til; sin embargo, no se hallaron estudios de
validacion en Cuba.

Objetivo: Validar la escala Job-Crafting en la Empresa de
Servicios de Seguridad Integral (Seisa).

Métodos: Se realizd un estudio de evaluacion tecnolégica para
el cual se estimé una muestra de 278 trabajadores. Se consulta-
ron dos grupos de jueces: uno para la adaptacion cultural y
otro para la validacion de contenido. Se calcul6 la concordan-
cia entre los expertos. Se midi6 la consistencia interna con la
técnica estadistica alfa de Cronbach. Se utiliz6 la V de Aiken 'y
se realiz6 un Andlisis Factorial Exploratorio.

Resultados: EI 100 % de los jueces considerd que la escala
presentaba equivalencia conceptual e instrumental, asi como
equivalencia seméntica y experiencial. La totalidad de los
expertos califico los items como claros, relevantes y suficien-
tes. Los puntajes de la version cubana del Job-Crafting presen-
taron evidencias de validez de estructura interna con la obten-
cidn de un coeficiente de alfa de Cronbach de .732. El porcen-
taje de la varianza explicada acumulada ascendi6 al 95,6 %.
Conclusiones: El redisefio del puesto de trabajo puede ser
evaluado a través de la escala Job-Crafting, la cual demostré
poseer adecuada validez de contenido y constructo y ser con-
fiable para el personal trabajador cubano.

Palabras clave: Job-Crafting; redisefio del trabajo; adaptacion
cultural; fiabilidad y validez

Abstract

Introduction: Job-Crafting is the process by which an em-
ployee gives shape to, models or redefines their job. The scale
for its evaluation is a solid, acceptable and useful tool. Howev-
er, validation studies were not found in Cuba.

Objective: Validate the Job-Crafting Scale at the Comprehen-
sive Security Services Enterprise (SEISA).

Methods: A technological evaluation study was conducted of
a sample of 278 workers. Two groups of judges were consult-
ed: one for cultural adaptation and the other for content valida-
tion. Estimation was made of the level of agreement between
the experts. Internal consistency was measured with
Cronbach's alpha statistical technique. Use was made of Ai-
ken's V coefficient and exploratory factor analysis was per-
formed.

Results: 100% of the judges considered that the scale dis-
played conceptual and instrumental as well as semantic and
experiential equivalence. All the experts described the items as
clear, relevant and sufficient. The scores in the Cuban version
of the Job-Crafting Scale showed evidence of internal structure
validity, with a Cronbach's alpha coefficient of .732. Cumula-
tive explained variance was as high as 95.6%.

Conclusions: Job redesign may be evaluated with the Job-
Crafting Scale, which proved to have appropriate content and
construct validity, and be reliable for Cuban employees.

Key words: Job-Crafting, work redesign, cultural adaptation,
reliability and validity.
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Introduccién
El mundo, y en particular el trabajo productivo, han

experimentado ostensibles transformaciones desde las
Ultimas décadas con consecuencias importantes tanto
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para el trabajo en si, para quienes lo desempefian, como
para su organizacion dentro de la empresa. La globaliza-
cién y el surgimiento de las Tecnologias de la Informa-
cién y la Comunicacidn a finales de los noventa provo-
caron una serie de cambios que condujeron desde la era
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industrial hacia el mundo de la tecnologia moderna,
donde la competitividad e innovacion se vuelven claves
para poder adaptarse a un entorno inestable y rapida-
mente cambiante.

En este escenario, donde la flexibilidad y celeridad son
fundamentales para operar en un mercado global, los
modelos de gestion propios de la época industrial resul-
tan insuficientes y a veces incluso desacertados. La so-
ciedad globalizada necesita organizaciones dindmicas
que fomenten en sus empleados comportamientos mas
flexibles y creativos, para que sean capaces de satisfacer
las necesidades especificas de un mercado cada vez mas
exigente. Para lograrlo, las empresas estan modificando
cada vez mas sus estructuras y redisefiando los puestos
de trabajo con la finalidad de dotar a sus trabajadores de
mayor autonomia y control. El objetivo es mejorar tanto
el desempefio, como la motivacion y satisfaccion de los
individuos en el trabajo.”

En la identificacion de factores protectores de la salud
en la psicologia organizacional y laboral nuevos cons-
tructos emergen en los estudios sobre bienestar y rendi-
miento desde un paradigma positivo de la psicologia. El
redisefio del trabajo es uno de estos constructos.**
Tradicionalmente, el redisefio del trabajo se ha llevado a
cabo utilizando una perspectiva de arriba hacia abajo, en
la cual la jefatura evalla los contenidos del puesto, para
luego introducir cambios en las caracteristicas del mis-
mo segtin Oldham y Hackman®™ Sin embargo, la nove-
dad de esta propuesta deviene al centrarse el cambio de
puesto en la figura de quien desempefia el trabajo, es
decir a la inversa.

El proceso por el cual un empleado da forma, modela o
redefine su trabajo fue conceptualizado como Job-
Crafting y se define como los cambios fisicos y cogniti-
vos que un individuo realiza sobre sus tareas o sobre los
limites que pone a sus relaciones en el trabajo. Es un
acto fisico, psicoldgico y social que afecta a la identidad
del trabajo y al significado del mismo.® Su denomina-
cion proviene del inglés, donde “Job” significa “trabajo”
y el verbo “to craft” hace referencia a “claborar algo de
forma artesanal.”® Por tanto, el término significa “mol-
dear el trabajo”; es decir, realizar cambios que permitan
ajustar el puesto a los intereses y habilidades propias del
trabajador.®

Las raices del Job-Crafting pueden rastrearse en las
teorias de redisefio del trabajo segun Demerouti; Tims y
Bakker."® En términos generales, el disefio ha sido
analizado desde dos perspectivas, por lo regular identifi-
cadas como redisefio de arriba hacia abajo (del inglés
top-down) y redisefio de abajo hacia arriba (bottom-up).
Para el primer enfoque es la administracion organizacio-
nal la que define qué modificaciones son necesarias en
la estructura o contenido del puesto. Para la segunda
aproximacion es el propio trabajador quien modifica
ciertos aspectos de su puesto y del ambiente social de
trabajo, sobre todo buscando optimizar su rendimiento y

lograr mayores niveles de bienestar como refieren De-
merouti y Bakker.™ EI Job-Crafting se inscribe, preci-
samente, en esta segunda perspectiva desde el momento
en que representa aquellos cambios que acontecen a
nivel individual y son iniciados por el propio trabaja-
dOI’.(lZ’B)

La literatura existente da cuenta de dos tipos de predic-
tores en la préctica de Job-Crafting: situacionales e
individuales.*” Respecto a los predictores situacionales,
Wrzesniewski y Dutton® plantean que la libertad de
decision y autonomia en el trabajo estimulan la realiza-
cion de esta practica. Lo mismo sucede con la compleji-
dad de las tareas y los desafios en el trabajo, donde los
aspectos mas demandantes de este Ultimo estimularian
este comportamiento proactivo.“? En cuanto a los pre-
dictores individuales esta establecido que probablemente
aquellos trabajadores con personalidad proactiva reali-
cen Job-Crafting en las dimensiones de aumento de
recursos sociales y estructurales, asi como en el aumento
de las demandas desafiantes.™

Las investigaciones referentes al tema se han centrado -
aunque solo una minoria- en como esta practica afecta la
identidad laboral y el significado del trabajo y sobre
todo en cémo cambia y transforma el rendimiento de los
trabajadores y su experiencia en el trabajo.*® Respecto a
las investigaciones cuantitativas, la primera investiga-
cién para medir la préctica de Job-Crafting fue desarro-
llada por Wrzesniewski y Dutton®; sin embargo, no se
ha publicado informacion acerca de sus cualidades psi-
comeétricas.

Por otra parte, autores como Tims y Bakker® proponen
una aproximacion alternativa al estudio del Job-Crafting
gue consiste en investigar esta practica bajo la perspec-
tiva de la Teoria de Demandas y Recursos Laborales
(DRL). De acuerdo con este modelo el Job-Crafting es
un tipo de conducta proactiva definida como “los cam-
bios que hacen los trabajadores para alinear sus deman-
das y recursos laborales con sus propias necesidades y
habilidades personales.”%

Segln esta aproximacion, el trabajador puede modificar
su puesto de trabajo de tres formas: aumentando tanto
los recursos como las demandas y/o disminuyendo las
demandas. Los dos ultimos puntos pueden parecer con-
tradictorios, pero ciertas demandas tienden a dificultar el
trabajo y por tanto ser estresantes, mientras que otras
facilitan el cumplimiento de metas y aumentan la moti-
vacion laboral. 41"

Las primeras son denominadas demandas obstaculizan-
tes y las segundas demandas desafiantes.‘® Respecto a
éstas (ltimas, Tims y Bakker® plantean que los trabaja-
dores pueden crear mayores desafios en su trabajo cuan-
do sienten que éste no les estd ofreciendo suficientes
oportunidades para utilizar por completo sus habilida-
des. Si bien las demandas desafiantes requieren un ma-
yor esfuerzo por parte del trabajador, éstos reaccionan
de manera positiva.®® Esto implica que no todas las
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demandas hacen dafio a los trabajadores, ya que por lo
general el logro de una meta exigente trae consigo un
aumento de la satisfaccién laboral. Cabe sefialar que se
espera que los trabajadores solo aumenten el nivel de sus
demandas si cuentan con una suficiente cantidad de
recursos para enfrentarlas.®®

En el mismo orden de ideas, Tims y otros“® desarrolla-
ron y validaron una escala para medir los comporta-
mientos de Job-Crafting basada en el mencionado mo-
delo de demandas y recursos laborales de Demerouti y
otros™ denominada Escala de Job-Crafting (JCS). En la
primera version de la escala se tuvieron en cuenta tres
dimensiones: Incremento de los recursos laborales, In-
cremento de las demandas desafiantes y Disminucion de
las demandas incomodas. Los autores analizaron que el
Incremento de los recursos laborales tiene efecto moti-
vacional en los trabajadores; por ejemplo, sobre el com-
promiso laboral y la satisfaccion laboral. Por tanto, no
contemplaron la posibilidad de que los empleados inten-
taran disminuir su nivel de recursos laborales. "

Estos autores propusieron una escala de 41 items basa-
dos en un andlisis sobre los modelos incluyentes en
disefio del puesto y en escalas preexistentes sobre recur-
sos laborales. Aquellos items que apuntaban a las activi-
dades que hacian los trabajadores para aumentar sus
recursos fueron elegidos y examinados por expertos.
Posteriormente realizaron tres analisis factoriales explo-
ratorios basados en el criterio de conservar solo los
items que tuvieran carga factorial mayor a .35. Elimina-
ron 15 items inicialmente y luego 6 méas. Por lo tanto,
obtuvieron un instrumento conformado por 21 items y
cuatro factores. La escala de cuatro factores explicaba el
54,24 % de la varianza y los cuatro factores eran confia-
bles, con alfa de Cronbach superior a .75.%%

En este contexto y dada la evidencia internacional que
demuestra que el Job-Crafting existe como una practica
habitual entre los trabajadores® se presenta el siguiente
estudio, el cual resulta importante y necesario para la
Empresa cubana de Servicios de Seguridad Integral
(Seisa). Esta empresa se encuentra enfocada en perfec-
cionar el disefio de sus Sistemas de Seguridad Integral
contra Incendios, actividad en la que sus profesionales le
garantizan el liderazgo en el mercado cubano. Ademas,
puede permitirles a los trabajadores redisefiar sus pues-
tos de trabajo con el objetivo de alinear sus demandas y
recursos laborales con sus propias necesidades y habili-
dades personales.

La investigacion que se lleva a cabo resulta novedosa
porque propone un proceso de adaptacion cultural del
instrumento al contexto cubano. ElI modo en que los
trabajadores en la actualidad redisefian sus puestos de
trabajo es un tema que ha sido poco estudiado y relati-
vamente nuevo en la actualidad en el pais, a pesar de
conllevar una relevancia practica elemental. Por tanto,
resulta fundamental introducirlo en las organizaciones
laborales.
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Seglin Berg y otros® el Job-Crafting tiene efectos en las
organizaciones, los cuales pueden ser positivos o negati-
vos, en dependencia de cdmo y por qué los trabajadores
deciden modificar sus puestos de trabajo. Si se lleva a
cabo de manera apropiada, a través de esta practica los
trabajadores pueden mejorar sus vidas en el trabajo, al
mismo tiempo que realizan valiosos aportes a la organi-
zacion."™Para lograrlo se hace necesario contar con
investigaciones que aporten material a las organizacio-
nes cubanas respecto a cdmo las personas transforman
sus trabajos. A través de esta vision seria posible alinear
los cambios que realizan los trabajadores en sus puestos
de trabajo con los objetivos organizacionales.

Las propiedades métricas de la escala Job-Crafting de
Tims y otros,*® adaptada al espafiol por Bakker y
otros,*” se desconocen en la poblacion cubana. Por tal
motivo el estudio que nos ocupa resulta de gran utilidad,
pues representa una intencién por desarrollar un impor-
tante aporte desde la psicologia organizacional, abrién-
dose de este modo una futura linea de investigacion en
nuestro pais. Dentro de las proyecciones se encuentra la
posibilidad de fomentar investigaciones en torno al
concepto, ya sean tedricas o aplicadas, desarrollando asi
el conocimiento especifico en esta area. Resultan ante-
cedentes importantes las adaptaciones y validaciones en
otros contextos, incluso estudios de metaanélisis. %%
Esta investigacion es pertinente porque brinda la posibi-
lidad de contar con un instrumento eficaz y confiable,
nuevo en el contexto cubano y de efectiva utilidad me-
todoldgica. Por tal motivo el objetivo del estudio es
validar la escala Job-Crafting en la Empresa de Servi-
cios de Seguridad Integral (Seisa).

Métodos

Diseiio

La investigacion clasifica como un estudio de evalua-
cién tecnoldgica orientado a validar, adaptar y evaluar la
fiabilidad de la escala Job-Crafting segun la consistencia
interna y determinar la validez de contenido y constructo
con el objetivo de realizar cambios que permitan redise-
fiar el puesto de trabajo a los intereses y habilidades
propias del trabajador.

Participantes

La poblacién de estudio estuvo constituida por 900 tra-
bajadores pertenecientes a la Empresa de Servicios de
Seguridad Integral (Seisa) a nivel nacional. La muestra
final fue de 278 trabajadores.

Se utilizd un muestreo aleatorio sistematico, pues este
otorga la posibilidad de integrar a la muestra todas las
unidades de analisis de la poblacion.

El tamafio de la muestra se determiné a partir del Pro-
grama de Analisis Epidemioldgico de Datos Tabulados
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EPIDAT, el cual fue calculado mediante la siguiente
expresion:
n=22.p.(1-p)e2

Siendo:

n: El tamafio de la muestra que queremos calcular

N = Tamafio del universo

Z = desviacion del valor medio que aceptamos para
lograr el nivel de confianza deseado (1,96)

e = margen de error maximo que se admitira (p.e. 5 %)

P = proporcion que se espera encontrar (p = 50)

Se utilizard una p = 50 % debido a la inexistencia de
estudios previos en el tema.

Se fijara un valor méximo de error Eo = 5 %, la confia-
bilidad utilizada sera de 95 % = 1,96. Se tendra en cuen-
ta un efecto de disefio de 1.0, por el que se multiplicara
el valor de n.

Tamarnos de muestra y precisiéon para
estimacién de una proporcién pobla-
cional

Tamafio poblacional: 900

Desviacién estandar esperada: 50 000
Nivel de confianza: 95,0 %

Efecto de disefio: 1,0

Precisién (%) Tamario de muestra
2500 568

5000 270

El tamafio de la muestra con los pardmetros descritos
anteriormente es de 270. A este numero se le hallé la
caida muestral; es decir, el estimado de las personas que
pueden fallar por cualquier motivo. Se le hall6 el 3 % a
270, el resultado se le sumé a 270, quedando como
muestra final 278 trabajadores.

El Comité de expertos para el proceso de adaptacion
cultural, estuvo conformado por un total de cinco profe-
sionales con habilidades para leer, escribir y hablar en
idioma inglés: una licenciada en inglés, una abogada,
una ingeniera industrial, una psicéloga y un maéster en
ciencias. La experiencia laboral de los participantes fue
de 25.6 (£14.2) afios.

El tipo de muestra de expertos que colaboraron en la
validacion de la escala fue no probabilistica y estuvo
compuesta por cinco profesionales: dos ingenieros in-
dustriales y tres masteres en ciencias. Todos ellos con
experiencia laboral en el trabajo organizacional. La
experiencia laboral de los participantes fue de 25.6
(£14.2) afios.

Instrumentos
Escala Job-Cratfting
La escala de Tims y otros,*® adaptada al espafiol por
Bakker y otros,®") esta conformada por los mismos 21
items comprendidos en la escala original y utiliza un

formato de respuesta tipo Likert. Cada item con una
puntuacion de 1 a 7, en donde 1 indica nunca y 7 siem-
pre. Presentando indices de confiabilidad (alfa de
Cronbach) situados entre .70 y .79. Una escala que mide
los comportamientos de Job Crafting a través de cuatro
dimensiones independientes, descritas por los autores
como: 1) aumento de los recursos estructurales de em-
pleo (hace referencia al desarrollo profesional y el auto-
aprendizaje); 2) disminucion de las demandas de trabajo
(se relaciona con el control emocional); 3) aumento de
los recursos sociales de empleo (hace alusion a la mane-
ra en que los trabajadores se apoyan en su entorno labo-
ral para desarrollar el trabajo diario, asi como las rela-
ciones interpersonales que puedan establecer en su ac-
tuar diario); y 4) creciente demanda de desafios en el
trabajo (vinculada al desarrollo profesional, la necesidad
del trabajador de ir mas alla, o sea, de no limitarse a
realizar el trabajo diario, sino tratar de poner sus esfuer-
zos en realizar actividades que se encuentren fuera de
los limites de las tareas diarias).

Posteriormente, se elaboraron dos planillas para los
procesos de adaptacion cultural y validacion de conteni-
do de la escala. Las mismas parten de la propuesta reali-
zada por Escobar y Cuervo.“? Las planillas contemplan
una seccion dedicada a recoger los datos personales y
profesionales de los expertos/especialistas. Ademas, se
describen el objetivo de cada evaluacion, asi como la
escala y su estructura. Cada planilla contempla anexa
una hoja de respuestas que se estructurd conforme los
criterios evaluados en cada fase:

v' Adaptacion cultural: equivalencia conceptual, expe-

riencial, seméntica e instrumental.
v" Validacién de contenido: claridad, relevancia y
suficiencia.

Analisis de datos

Para dar cumplimiento al objetivo se calculé la concor-
dancia entre los expertos a través del porcentaje de
acuerdo a cada uno de los criterios evaluados. Se asumid
un grado de acuerdo aceptable superior al 80 % y como
criterio para la modificacion o eliminacion de items se
establecié un porciento superior al 20 % en categorias
inferiores de la escala Likert (1 o 2 puntos).
Posteriormente se realizé el siguiente procesamiento: La
consistencia interna se medid con la técnica estadistica
alfa de Cronbach, Aceptable > 0,70 y No aceptable <
0,70.

A continuacidn, se conformd una base de datos utilizan-
do la V de Aiken para establecer la referencia de los
expertos, segun el indice de acuerdo que sea, cuya mag-
nitud va desde 0,00 hasta 1,00; siendo 1,00 la mayor
magnitud posible que indica un perfecto acuerdo entre
los jueces respecto a la mayor puntuacion de validez de
los contenidos evaluados. Se asumi6 como valor minimo
aceptable para el indice V de Aiken, la cifra 0,87 (p =
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0.021) segun el nimero de expertos participantes (5) y la
cantidad de categorias utilizada (4).

Finalmente, se realizé un Andlisis Factorial Exploratorio
(AFE) - Validez de constructo, donde se analizaron los
siguientes supuestos:

1. Normalidad: Correlaciones entre items, tamafio de
muestra. Se medira a través de Curtosis (Asimetria con
Valores) (+ 1.5).

2. Correlaciones: Se determinard mediante las Pruebas
KMO (por encima de .60). PE Bartlet (p < 0.05).

3. Tamafio muestral: No debe ser menos de 200.

4. Método de extraccion: El método de extraccion a
seleccionar es el Oblimin.

5. Método de retencidn de factores: Se empleara el
grafico de sedimentacion y el anélisis paralelo.

6. Cargas factoriales significativas: Valores superiores
a (.4). Se considera relevante un valor en torno a .4 sien-
do el minimo aceptable y valores en torno a .5 como de
mejor relevancia, practica para definir adecuadamente el
factor, basado en los criterios establecidos por Morales.
7. Etiquetacion de factores: Para la etiquetacion de
factores se considerardn aquellos que tengan mayor
carga factorial y en virtud de los items que saturen en
ese factor.

Consideraciones éticas

A los participantes les fue permitido abandonar el estu-
dio en el momento que lo consideraran oportuno, sin
que esta decision implique perjuicio directo o indirecto a
su persona; la aplicaciéon fue anénima. El disefio del
estudio estuvo concebido para que los encuentros no
excedan los 20 minutos ni demanden esfuerzo cognitivo
que provoque agotamiento o malestar.

Resultados

Resultados de consulta a expertos pa-

ra el proceso de adaptacién cultural

El Comité de expertos para el proceso de adaptacion
cultural estuvo conformado por un total de cinco profe-
sionales con habilidades para leer, escribir y hablar en
idiomainglés: una licenciada en inglés, una abogada,
una ingeniera industrial, una psicologa y un master en
ciencias. La experiencia laboral de los participantes fue
de 25,6 (+14.2) afios. En un primer momento se realizd
la entrega de la planilla del consentimiento informado.
Al aceptar participar en el estudio se hizo entrega de otra
planilla consistente en evaluar en qué medida los items o
la escala cumplian los criterios de equivalencia semanti-
ca, conceptual e instrumental.

Descripcion de los expertos para la

validez de contenido

La muestra de expertos que colaboraron en la validacion
de la escala, estuvo compuesta por cinco profesionales:
dos ingenieros industriales y tres masteres en ciencias.
Todos ellos con experiencia laboral en el trabajo organi-
zacional de 25,6 (£14,2) afios. De igual manera, en un
primer momento se realizd la entrega de la planilla del
consentimiento. Al aceptar participar en el estudio se les
facilito otra planilla donde debian reflejar sus datos
generales. Dicho documento contenia informacion refe-
rida a las caracteristicas de la investigacion, objetivos,
descripcidn de las dimensiones, criterios de valoracién y
la escala en su totalidad.

Finalmente, el grupo quedé6 conformado por 10 expertos
distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 1
Distribucion de expertos segun categoria cientificay afios de experiencia laboral-
Categoria cientifica Total Porcentaje %
Licenciado / Ingeniero 6 60
Master en Ciencias 4 40
Total 10 100
Afos de experiencia laboral
10-20 1 10
21-30 4 40
31-40 4 40
Maés de 40 afios 1 10
Total 10 100

Fuente: Base de datos de la investigacion

Resultados del proceso de adaptacion
cultural

Referente a la equivalencia conceptual e instrumental de

la escala, el 100 % de los jueces otorgaron calificaciones

méaximas (9 puntos) reconociendo asi que la versién

adaptada al espafiol media el mismo constructo que la

Camejo I, Oramas A

escala original en idioma inglés. Ademas, preservaba el
formato, escalas y método de recogida de la version
original en inglés.

Al analizar la equivalencia seméantica y experiencial, en
relacion con esta Gltima cualidad, la totalidad de los
items reciben puntuaciones maximas (9 puntos). En este
caso los jueces reconocen que los reactivos presentan
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una version adaptada culturalmente de la situacion ex-
presada en la version original en idioma inglés. Con
relacién a la equivalencia seméntica resaltan algunos
items que no llegan a obtener la calificacion maxima,
aungue la misma en todos los casos tiende a ser alta (8
puntos).

Los items que tuvieron un porcentaje mayor de califica-
ciones fueron: 1, 2, 3,4, 5, 16, 17 y 20, representando un
38 %. Tres de los jueces (60 %) sugieren realizar modi-
ficaciones a los items 9, 10, 11 y 21. Por otro lado, un
juez (20 %) sugiere modificar la forma de redaccion del
reactivo 8. Aunque esta sugerencia fue realizada por un
solo experto se decidid considerarla.

Tabla 2
Expertos segln items y observaciones realizadas

[tems | Observaciones

Se sugiere dividir el item en dos:

8 Mantener como item 8: Yo puedo administrar mi trabajo, e incluir como item nuevo: Yo trato de minimizar
el contacto con personas cuyos problemas me afectan emocionalmente.

personas cuyas expectativas no son realistas.

Se sugiere eliminar con el fin de, quedando: Yo organizo mi trabajo minimizando el contacto con las

10 | Se sugiere eliminar el no: Yo trato de asegurarme de que no tengo que tomar decisiones dificiles en el trabajo.

Se sugiere dividir el item en dos:

11 Mantener como item 11: Yo organizo mi trabajo, e incluir como item nuevo: Yo me aseguro que no tengo
gue concentrarme durante un periodo demasiado largo.

Se sugiere dividir el item en dos:

21 | Mantener como item 21: Yo trato de hacer el trabajo mas dificil, e incluir como item nuevo: Yo trato de
examinar las relaciones subyacentes entre los distintos aspectos de mi trabajo.

Nota: En negrita se encuentran las sugerencias a la escala, segun criterio de expertos.

Fuente: Base de datos de la investigacion.

El total de los expertos (100 %) consideraron que la
escala Job-Crafting media cémo el trabajador puede
redisefiar su puesto de trabajo con el fin de satisfacer sus
propias necesidades. Como resultado qued6 conformada
del mismo modo que fue disefiada por sus autores puesto
que hubo equivalencia de criterios entre los expertos.
Por otro lado, aunque estos sugirieron realizar modifica-
ciones por la manera en que se encontraban redactados
algunos reactivos, no pudieron efectuarse ya que el autor
de la escala no aprobo realizar ajustes.

Los datos obtenidos en el proceso de la adaptacion a la
poblacién cubana confirman que la versién adaptada al
espafiol mide el mismo constructo que la escala original
en idioma inglés, pues los expertos realizaron la traduc-
cién en ambos sentidos de inglés a espafiol y luego vice-
versa. De esta manera se reafirma que preserva el forma-
to, escalas y método de recogida de la version original.
Los reactivos presentan una version adaptada cultural-
mente de la situacién expresada en la versién original.

Validez de contenido
Con los datos brindados por los cinco expertos seleccio-
nados para la validez de contenido se calcul6 la V de
Aiken para evaluar el grado de acuerdo entre los exper-
tos en cada item, de acuerdo a los criterios considerados:
claridad, relevancia y suficiencia. A continuacion, se
expone el andlisis por categorias:

Categoria: Claridad

El criterio claridad alcanzé un indice de acuerdo perfec-
to 1,00 para los reactivos 1-7, 12-21. El resto de los
items mostraron una V de Aiken superior al valor mini-
mo aceptable; item 8, 9, 10, 11 con 0,93. Con respecto a
la V de Aiken por Dimension se obtuvo un indice de
acuerdo perfecto 1,00 en las Dimensiones: Aumento de
los recursos estructurales del empleo, Aumento de los
recursos sociales de empleo y Creciente demanda de
desafios en el trabajo. Mientras, la Dimensién Disminu-
cién de las demandas del trabajo alcanz6 una V de Aiken
superior al valor minimo aceptable 0,95. Los expertos
consideraron en su totalidad que los items se compren-
dian facilmente; o sea, su sintactica y semantica eran
adecuadas. La V de Aiken para la categoria Claridad fue
de 0,99.

Categoria: Relevancia
Con relacion a la relevancia de los items en la evalua-
cion del redisefio del puesto de trabajo fue alta. En el
caso de los items 1-7, 9-21 el indice de acuerdo fue
perfecto 1,00, solamente el reactivo 8 alcanz6 una V de
Aiken igual a 0,93. Referente a la V de Aiken por Di-
mension, se obtuvo un indice de acuerdo perfecto 1,00
en las Dimensiones: Aumento de los recursos estructura-
les del empleo, Aumento de los recursos sociales de
empleo y Creciente demanda de desafios en el trabajo.
Mientras, la Dimension Disminucion de las demandas
del trabajo alcanzé una V de Aiken superior al valor
minimo aceptable 0,99. En general, los expertos mostra-
ron acuerdo en considerar que los items son importantes

Validacion de la escala Job-Crafting en trabajadores de la Empresa de Servicios de Seguridad Integral
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en la evaluacion del redisefio del puesto de trabajo y, por
tanto, deben ser incluidos como parte de la escala. La V
de Aiken para la categoria Relevancia fue de 0,99.

Categoria: Suficiencia

Referente al criterio suficiencia, los expertos alcanzaron
un indice de acuerdo perfecto 1.00 en tres de las Dimen-
siones de la Escala: Aumento de los recursos estructura-
les del empleo, Aumento de los recursos sociales de
empleo y Creciente demanda de desafios en el trabajo.
Mientras, la Dimension Disminucién de las demandas
del trabajo alcanz6 una V de Aiken de 0.93, por lo que, a
criterio de los mismos, la escala contempla los items
suficientes para explorar el constructo. La V de Aiken
para la categoria de Suficiencia fue de 0.97.

Los resultados del acapite sobre la validez de contenido
mostraron que los expertos consideraron en su totalidad,
que los items se comprendian facilmente; o sea, su sin-
tactica y semantica eran adecuadas. También mostraron
acuerdo en considerar que los items son importantes en
la evaluacion del redisefio del puesto de trabajo y, por
tanto, deben ser incluidos como parte de la escala y que
la escala contempla los items suficientes para explorar el
constructo.

Pretest o Prueba piloto

Se realizo la aplicacion de la prueba piloto a 30 trabaja-
dores de la Empresa de Servicios de Seguridad Integral
(Seisa), divididos en dos grupos de 15 cada uno, selec-
cionados al azar, con edades comprendidas entre los 30
y 50 afios, con el proposito de poder evaluar el instru-
mento validado. EI 60 % correspondio al sexo femenino
y el 40 % al sexo masculino. Se midi6 el tiempo em-
pleado por cada uno para completar la escala; el primero
en concluir tardd 1.10 minutos y el dltimo 3.15 minuto.
Posteriormente se paso a contestar la encuesta postécni-
ca y ningun trabajador se negd a participar.

Categoria: Datos de la encuesta

postécnica

Los datos obtenidos en la encuesta postécnica anexada a
la prueba piloto revel6 que 29 trabajadores (96,6%)
opinaron que la escala mide aspectos positivos sobre
coémo pueden redisefiar el puesto de trabajo, que los
items son comprensibles, claros, no les provocan confu-
sion y se sienten cdmodos al responder las preguntas.
Del total, 24 de ellos (80%) consideraron que la escala
Job-Crafting no les causaba enojo, ni molestia. No reali-
zaron observaciones o sugerencias ni modificaciones a
la escala.

Tabla 3
Datos de la encuesta postécnica
Criterios Si % No %
Valoracion positiva de la escala 29 96,6 1 3,3
Les causo enojo o molestia 6 20,0 24 80,0
Comodidad para responder los items 29 96,6 1 3,3
Comprension de la escala 29 96,6 1 3,3
Claridad de los items 29 96,6 1 3,3
Observaciones o sugerencias de la Escala - - - -
Total de trabajadores 30

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Analisis de la fiabilidad (alfa de

Cronbach)

Para explorar la fiabilidad de la escala Job-Crafting se
Ilevé a cabo el procesamiento estadistico para calcular el
alfa de Cronbach, obteniéndose los siguientes resulta-
dos:

El resultado del anélisis de confiabilidad muestra un
valor del Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach
de .732, siendo mayor a .70, considerdndose el minimo

aceptable. De manera general la escala muestra niveles
aceptables de consistencia interna.

Para estudiar la confiabilidad en cuanto a la consistencia
interna de las dimensiones de la escala también se em-
pled el Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach.
Ello evidencid valores aceptables con indices superiores
a .70, excepto en la Dimension Aumento de los recursos
sociales de empleo, donde se obtuvo un Coeficiente de
confiabilidad negativo y de nivel cuestionable, por deba-
jo de .70.

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad por dimensiones

| Dimensiones del Job-Crafting

| Coeficiente alfa de Cronbach |
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Aumento de los recursos estructurales del empleo 782
Disminucidn de las Demandas de trabajo 754
Aumento de los recursos sociales de empleo -.612
Creciente demanda de desafios en el trabajo .758

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Posteriormente se analizd el Coeficiente de Confiabili-
dad alfa de Cronbach de la dimension Aumento de los
recursos sociales de empleo si se elimina el elemento,
con el objetivo de conocer si se obtenia un nivel de
Confiabilidad alfa de Cronbach por encima de .70 (valor
minimo aceptable), alcanzando el mismo resultado ex-
puesto anteriormente (o = -.612).

En tal sentido, desde el punto de vista cualitativo, a
pesar de haber obtenido un valor alfa de Cronbach por
debajo de .70 se considera, a juicio de la autora de la
presente investigacion, que no es factible eliminar ele-
mentos. Esto se debe porque los items que integran la
dimension Aumento de los recursos sociales de empleo

miden como los trabajadores se apoyan en su entorno
laboral para desarrollar de manera satisfactoria el trabajo
asi como las relaciones interpersonales positivas que
puedan establecer en su actuar diario.

El valor negativo esta dado porque en la escala de Likert
se repite el mismo patron de respuesta; por tanto, no
existe variabilidad. Esto puede arrojar un alfa de
Cronbach (-) o por debajo del limite aceptable.

A continuacion, se detallan las frecuencias y porcentajes
mas elevados de los cinco items que componen la di-
mension Aumento de los recursos sociales de empleo,
con el objetivo de explicar con detalle el planteamiento
anterior:

Tabla5
Frecuencia y porcentajes de items
Items Frecuencia Porcentaje Valor de la escala Likert
12 167 58,6 3 (Algunas veces)
16 118 41,4 4 (Regularmente)
14 98 34.4 4 (Regularmente)
15 78 26,3 2 (Casi nunca)
13 62 21,8 3 (Algunas veces)

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Estadisticos de total de elementos pa-

ra la escala
Se pudo constatar que al eliminar las variables de la
escala Job-Crafting la fiabilidad global del instrumento
disminuye, ya que se obtuvieron valores inferiores a
.732 (valor global del coeficiente alfa de Cronbach).
Esto significa que todos los items aportan a la consisten-
cia interna del conjunto de la escala.
En lo que se refiere al indice de homogeneidad de los
items se observa que las correlaciones elemento-total
corregidas son adecuadas para la mayoria de los items

con valores mayores 0 iguales a .2. Por tanto, se puede
considerar segun los datos obtenidos hasta el momento
que la escala Job-Crafting muestra valores aceptables de
fiabilidad. Por consiguiente, demuestra la existencia de
una estrecha relacion entre los items que forman parte de
la escala y la variable que pretenden medir. Ademas, la
variabilidad entre los items indica que, aunque la escala
cuenta con diversos items, estos miden la misma varia-
ble, lo que evidencia la favorable consistencia interna de
la escala.

Tabla 6
Fiabilidad al suprimir cada elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion alfa de Cronbach
items | si el elemento se si el elemento se ha elemento-total si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

1 85,180 114,610 557 .669
2 84,831 118,163 .639 .673
3 84,892 123,822 .342 .690
4 85,165 129,575 462 .706
5 86,615 119,328 .552 677
6 88,140 113,406 .393 .679
7 88,219 114,569 .378 .681
8 87,263 126,606 372 714
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9 88,176 123,799 251 .695
10 88,396 123,569 .236 .696
11 88,507 116,641 493 .675
12 88,058 123,885 472 .703
13 87,584 103,114 .660 .645
14 87,345 113,653 444 721
15 87,187 113,842 .388 .680
16 86,374 128,733 344 714
17 86,331 112,280 458 672
18 87,061 119,877 272 .692
19 86,831 117,455 377 .683
20 86,629 118,393 .259 .694
21 88,727 116,568 347 .685

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Analisis de los estadisticos descripti-

VvVOSs

Se evidencié que todos los items independientemente de
la escala de medida presentaron valores medios. Con
respecto a la media se destacan los items 10, 11 y 21
como los de menor puntuacién; siendo este Ultimo el
puntaje mas bajo 2.647 y los items 1, 2, 3, 4, 16 y 17 los
de mayor puntuacién con valores por encima de 5.

La mayoria de los items presentaron suficiente disper-
sion con desviaciones estdndar normales entre .8410
como el puntaje mas bajo y 1,8607 el mas alto. En cuan-
to a la asimetria, los items 2 y 3 obtuvieron puntajes
elevados con valores por encima de 1,5, siendo el mini-
mo aceptable. Con relacion a la curtosis, el item 2 pre-
sentd el valor més elevado 3,123, mientras que el item
21 obtuvo la puntuacién mas baja -.267.

Tabla 7
Estadisticos descriptivos por items

ftems Estadisticos descriptivos

Media Desviacion estandar Asimetria Curtosis
1 6,194 1,2805 -1,452 .935
2 6,543 .9012 -2.067 3,123
3 6,482 .9021 -1,878 2,559
4 5,219 .8410 -410 -1,467
5 4,759 .9363 -.193 -.904
6 3,234 1,7822 117 -1,289
7 3,155 1,7230 .189 -1,101
8 4,112 1,6362 -.116 -1,639
9 3,198 1,1434 .306 -1,384
10 2,978 1,2253 1,275 .801
11 2,867 1,2489 1,419 1,012
12 3,317 9115 742 -.312
13 3,820 1,8607 397 -.816
14 4,029 1,6692 =271 -1,029
15 4,187 1,7602 .184 -1,280
16 5,000 1,4244 445 -1,335
17 5,043 1,6861 -.141 -1,644
18 4,313 1,5480 .601 -1,291
19 4,543 1,4582 .329 -1,494
20 4,745 1,7690 -.238 -1,240
21 2,647 1,6361 794 -.267

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Validez factorial
Para verificar la pertinencia de la reduccion de variables
se calcul6 la medida de adecuacion muestral de Kaiser-
Mayer—Olkin presentando un valor satisfactorio de .817.
En conjunto con la prueba de esfericidad de Bartlett con
un chi cuadrado de (998,278) (gl = 36; con un nivel de
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significacion de p = .000), indicando que era aceptable y
factible realizar el anélisis factorial. Se llevé a cabo un
AFE mediante el método componentes principales y con
rotacién Oblimin. También se identificaron comunalida-
des que fluctuaron entre .754 y .996; se extrajeron cinco
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factores que explicaron el 95,6 % de varianza acumula-
da.

El primer factor (el de mayor carga factorial) abarca la
dimensién Aumento de los recursos estructurales de
empleo explicando el 32,8 % de la varianza total, donde
satura el item 5 correspondiente a esta dimension, con
una carga factorial de relevancia .839 el cual hace refe-
rencia al desarrollo profesional y el autoaprendizaje. Por
otro lado, también saturan en este primer factor los items
6,7,9,10 y 11 de la dimension Disminucion de las de-
mandas de trabajo relacionados al control emocional, los
cuales obtuvieron cargas factoriales entre .589 como
valor minimo y .900 como valor mé&ximo. De igual ma-
nera, los items 13 y 16 pertenecientes a la dimensién
Aumento de los recursos sociales de empleo saturan en
este factor, los cuales hacen alusion a la manera en que
los trabajadores se apoyan en su entorno laboral para
desarrollar el trabajo diario, con cargas factoriales de
.882 y .652, asi como el item 18 perteneciente a la di-
mension Creciente demanda de desafios en el trabajo,
vinculado al desarrollo profesional, a la necesidad del
trabajador de realizar actividades que estén fuera de los
limites de las tareas diarias, obteniendo la carga factorial
maés baja .400.

El segundo factor engloba la dimension Disminucién de
las demandas de trabajo, el mismo explica el 24,8 % de
la varianza total. Presento la saturacion del item 8 perte-
neciente a esta dimension con una carga factorial de
.713, superior a .4. Saturan también en este factor los
items 1, 2, 3 y 5 concernientes a la dimensién Aumento
de los recursos estructurales sociales de empleo con
cargas factoriales de .416 como valor minimo y .943
como valor méximo, asi como los items 17 y 19 corres-
pondiente a la dimensioén Creciente demanda de desafios
en el trabajo, obteniendo cargas factoriales de .421 y
677.

El tercer factor comprende a la dimension Aumento de
los recursos sociales de empleo con un 15,8 % de la
varianza total. Mostré la saturacion de 2 de los items
correspondientes a esta dimensién 12 y 15 con cargas
factoriales de .827 y .953. Por otro lado, en este factor
satura el item 8 de la dimension Disminucién de las
demandas de trabajo, con una carga factorial de .552,
también satura el item 21 perteneciente a la dimension
Creciente demanda de desafios en el trabajo, obteniendo
el puntaje mas elevado y de mejor relevancia .972.

En el cuarto factor con un 11,7 % de la varianza total
que corresponde a la dimension Creciente demanda de
desafios en el trabajo, saturan cuatro de los items que
pertenecen a la dimensién 17, 18, 19 y 20, con cargas
factoriales de .599 como valor minimo y .968 como
valor maximo. De igual manera, satura en este factor el
item 4 perteneciente a la dimension Aumento de los
recursos estructurales de empleo con una carga factorial
elevada de .914.

Y por Gltimo en el factor 5 con un 10,3 % del total de la
varianza (% de varianza mas bajo), saturan cinco items
3, 10, 11, 14 y 19 correspondientes a las dimensiones
Aumento de los recursos estructurales de empleo, Dis-
minucion de las demandas de trabajo, Aumento de los
recursos sociales de empleo y Creciente demanda de
desafios en el trabajo, obteniendo un pesaje alto de .913
en el item 14. Como se puede evidenciar, en este factor
saturan items con cargas factoriales negativas, que pu-
diera explicarse por la baja correlacion entre los items
qgue componen el factor. Otro elemento importante a
destacar es que las variables que saturaron en este factor
explican en menor proporcion la varianza; o sea, los
items que lo componen son los que menos tributan.

Analisis de matriz de correlaciones de

componente

Se pudo observar que las correlaciones mas elevadas se
dieron entre la primera y la cuarta dimension, es decir
Aumento de los recursos estructurales de empleo y Cre-
ciente demanda de desafios. Esto implica que existe una
dependencia entre estas, lo cual pudiera explicarse te-
niendo en cuenta el contenido de los items que las inte-
gran, pues los primeros hacen mencion a elementos
generales del desarrollo profesional y el autoaprendizaje,
mientras que los items correspondientes a la cuarta,
evalUa la necesidad del trabajador de ir mas alld. Es
decir, de no limitarse a realizar el trabajo diario, sino
tratar de poner sus esfuerzos en realizar actividades que
se encuentren fuera de los limites de las tareas diarias.
Por otra parte, la segunda, tercera y quinta dimensién
muestran independencia con los dos componentes antes
mencionados que conforman la escala, lo que evidencia
correlaciones débiles entre estas y los dos factores res-
tantes alcanzando valores negativos.

Tabla 8
Matriz de correlaciones de componentes
Componente 1 2 3 4 5
1 1.000 062 106 211 -.045
2 062 1,000 .039 .053 -.156
3 106 .039 1.000 .035 -.098
4 211 053 035 1.000 .086
5 -.045 -156 -.098 .086 1.000

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Validacion de la escala Job-Crafting en trabajadores de la Empresa de Servicios de Seguridad Integral




Revista Cubana de Salud y Trabajo 2022;23(2):55-68

A continuacion, en la figura se ilustra graficamente un resumen de los resultados arrojados en la adaptacion cubana
de la escala Job-Cratfting:
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Representacion grafica sobre los resultados arrojados en la adaptacién cubana

de la escala Job-Crafting creada por Tims y otros &
Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la investigacion.
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Discusién

De manera general, los resultados asociados con la
estructura de la escala muestran que los puntajes de la
versién cubana del Job-Crafting presentaron evidencias
de validez de estructura interna, asi como una confiabi-
lidad de consistencia interna adecuada y homogeneidad
entre los items. En consecuencia, se obtuvo un coefi-
ciente de alfa de Cronbach aceptable .732. El porcenta-
je de la varianza explicada acumulada ascendié al 95,6
%, valor superior a otros estudios de validacion de esta
escala en otros contextos.

Ademas, se hace valido destacar que los factores encon-
trados muestran correlaciones de dependencia e inde-
pendencia entre ellos, lo cual evidencié que las correla-
ciones més elevadas se dieron entre la primera y la
cuarta dimension, mientras que la segunda, tercera y
quinta dimension revelaron independencia con los dos
componentes antes mencionados que conforman la
escala.

Sin embargo, de acuerdo al Anélisis Factorial Explora-
torio (AFE) realizado en la presente investigacion, no
corrobora el modelo de cuatro dimensiones de la escala
original desarrollada por Tims y otros,*® la cual consta
de 21 items con cuatro factores. Los resultados arroja-
ron una escala compuesta por 21 items y cinco factores.
En tal sentido, una vez analizadas las correlaciones
negativas y débiles presentadas por el quinto compo-
nente extraido con los restantes que conforman la esca-
la, asi como las cargas factoriales negativas que satura-
ron en este factor, la obtencion de variables que mani-
fiestan en menor proporcién la varianza del mismo,
explica un 10,3 % del total de la varianza. A criterio de
la autora del estudio no se considera factible la inclu-
sibn de un quinto componente en la escala Job-
Crafting, al incorporar el item que obtuvo una carga
factorial positiva y elevada a la dimensién que pertene-
ce en teoria.

De acuerdo a lo explicado con anterioridad, el anélisis
factorial de la escala Job-Crafting podria explicarse de
la siguiente manera:

v Factor 1: se podria entender como: Aumento de los
recursos estructurales de empleo.

v Factor 2: se podria entender como: Disminucion de
las demandas de trabajo.

v Factor 3: se podria entender como: Aumento de los
recursos sociales de empleo.

v Factor 4: se podria entender como: Creciente de-
manda de desafios.

La publicacién de la escala Job-Crafting, desarrollada
por Tims y otros,*® ha sido la principal impulsora de la
investigacion en el &rea organizacional. En este contex-
to y dada la evidencia internacional se declara que el
Job-Crafting existe como una practica habitual entre los
trabajadores.® La escala validada en la presente inves-
tigacion constituye un aporte en esta linea, ya que per-

mite evaluar la capacidad de los trabajadores de cam-
biar el contexto laboral para de esta forma sentirse
motivados con la labor que realizan y funcionar de
manera efectiva en el trabajo, donde pueden realizar
modificaciones con el fin de satisfacer sus propias ne-
cesidades.

Contar con un instrumento de evaluacion es el punto de
partida para el desarrollo de nuevas lineas de investiga-
cion dirigidas hacia los mediadores individuales y or-
ganizacionales del Job-Crafting y los elementos esen-
ciales para su promocion a través de procesos de inter-
vencion.®?) E| cumplimiento de los objetivos de este
estudio brinda la oportunidad para avanzar en esta di-
reccion en el contexto cubano.
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