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Resumen

Introduccion: EI Modelo Demanda-Recursos Laborales aborda factores psicosociales laborales
e identifica riesgos y protectores psicosociales laborales. El workengagement o compromiso con el
trabajo es un constructo que refleja una relacion positiva del sujeto con su trabajo e implica un
alto desempefio.

Objetivo: Identificar los factores psicosociales laborales relacionados con el workengagement
desde el modelo de Demanda- Recursos Laborales en trabajadores cubanos.

Metodologia: Estudio descriptivo con disefio transversal, de metodologia cuantitativa en una
muestra de 889 sujetos de 73 centros laborales del sector productivo y de servicios del pais, con
predominio del sector estatal, los cuales desempefian labores directivas, profesionales, de oficio u
obreros, de diversos niveles de escolaridad y de ambos sexos.Se aplicaron técnicas cuantitativas
como el Cuestionario de Demandas-Recursos Laborales de Jackson and Rothmann (2005), yla
Utrecht WorkEngagementScale (UWES) de Schaufeli (2002) para determinar los niveles de
workengagement y sus tres dimensiones.Los datos fueron analizados mediante el programa
estadistico SPSS. Se trabajo6 con un coeficiente de confiabilidad de 0,05.

Resultados: El andlisis de la relacion entre los resultados en las dos escalas demandas y
recursos, y el compromiso psicoldgico con el trabajo muestra que las demandas no estan
relacionadas con este, solamente los recursos tienen relacion directa con las tres dimensiones y el
compromiso total.Se identifican aquellos recursos laborales que aparecen relacionados con el
workengagement.

Conclusiones: Los recursos laborales devienen pues, segun este analisis, en factores
psicosociales laborales que determinan el modo de vincularse el sujeto con su trabajo, no asi las
demandas, las cuales no tienen relacion.

Palabras clave: factores psicosociales laborales, workengagement, modelo demanda-recursos
laborales.
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I. INTRODUCCION

Bakker y Demerouti desarrollaron un modelo para estudiar las condiciones de trabajo conocido
como el Modelo de Demandas-Recursos Laborales. Estos autores afirman que los numerosos estudios,
propuestas y meta-analisis sobre el modelo lo han hecho evolucionar hacia una teorfa *, asunto que pone
en evidencia su popularidad y auge en las Ultimas décadas. Este modelo devenido ya en teoria tiene
como mérito el abordar tanto las influencias negativas como positivas del trabajo en el bienestar de las
personas.? Es decir, permite el estudio de los factores psicosociales en su impacto funcional y
disfuncional e identifica riesgos y protectores psicosociales laborales. Por lo tanto, no dirige solo su
mirada hacia aquellos factores presentes en la situacion de trabajo que pueden generarle dafio al
trabajador sino que se orienta también hacia los que promueven vivencias positivas en el trabajo; por lo
que se ha convertido en una valiosa herramienta para comprender, explicar y pronosticar el bienestar de
los trabajadores y el rendimiento laboral.

Este modelo permite categorizar los factores psicosociales laborales en dos grupos: las demandas y
los recursos laborales.? Los primeros se refieren a aquellos aspectos del trabajo que requieren un
esfuerzo y se asocian a un costo fisioldgico y psicoldgico. Son identificados como estresores. Altas
demandas pueden conducir a efectos negativos del trabajo como depresion, insatisfaccién laboral, bajo
rendimiento, desmotivacion, etc. En el segundo grupo aparecen los recursos laborales como
amortiguadores de esas demandas, es decir, como factores protectores que influyen directamente en la
motivacion intrinseca y extrinseca del trabajador. En cuanto a la motivacion intrinseca es importante
mencionar su rol en el crecimiento del trabajador, en su formacion y desarrollo; y su influencia en la
motivacion extrinseca radica en que los recursos tienen un fin instrumental al facilitarle al trabajador la
ejecucion de sus tareas.*

Algunas investigaciones presentan a los recursos laborales como predictores del workengagement?,
constructo que expresa una relacién positiva con el trabajo y que implica la presencia de altos niveles de
energia mientras se trabaja o vigor; altos niveles de significado del trabajo, de entusiasmo, inspiracion,
orgullo y reto relacionados con el trabajo que se resume en dedicacion; y una adecuada concentracion
ligada a sentimientos de felicidad y a la percepcion de que el tiempo transcurre rapidamentemientras se
trabaja que se conoce como absorcién.Como muchos otrostérminos psicologicos, el workengagementes
facil de reconocer en la practica pero dificil dedefinir.’Se puede decir que se trata deun constructo
motivacional positivo relacionado con el trabajo que esta caracterizado por el vigor, la dedicaciéon y la
absorcion. ®No se trata de un estado especifico y temporal sino de un estado cognitivo-afectivo mas
persistente en el tiempo, que no esta focalizado por un objeto o conducta especifica.’

El témino “engagement” en inglés hace referencia a compromiso, situdndolo en el contexto
organizacional por el vocablo que le acompafia “work”, se estaria hablando del compromiso de un
trabajador con su centro laboral. De ahi que este es el termino que se utilice en la presente investigacion
para su traduccién. Aun cuando se ha comprobado la relacion del workengagement con los recursos
laborales® se hace necesario constatar la validez del modelo en diferentes contextos, de ahi el propésito
del presente estudio de identificar los factores psicosociales laborales relacionados con el
workengagement desde el modelo de Demandas-Recuersos Laborales en el contexto cubano.



Convencion Internacional de Salud, CubaSalud 2018

Il. METODO

Se trata de un estudio descriptivo con disefio transversal, de metodologia cuantitativa en una muestra
de 889 sujetos de 73 centros laborales del sector productivo y de servicios del pais, con predominio del
sector estatal (94,5% -852- solo un 5,53% del no estatal -50), los cuales desempefian labores directivas,
profesionales, de oficio u obreros.La rama productiva de la economia constituye el 58,2% -517-y los
servicios 39,5% -351-. Se trabajo con sujetos de diferentes niveles de escolaridad(18,6%-165-Nivel
Medio; 34,5-307-Bachilleres; 24,2%-215-Ténicos Medios; 22,7%-202-Universitarios) y de ambos sexos
(49,3% -438-Femenino; 50,7% -451-Masculino). Estos sujetos tienen una edad media de 45,43 afios,
DT: 12,84, el menor con 19 afios y el mayor 80. La antigiiedad en el cargo oscila entre 1 y 57 afios, con
una tendencia central de valor medio 11,47 afios y DT: 10,66; la antigiiedad laboral esta entre 1y 42
afios con una media de 22,11y DT 12,55.

Se aplicaron técnicas cuantitativas como el Cuestionario de Demandas-Recursos Laborales® que
consiste en 42 items los cuales son categorizados en una escala tipo likert segn frecuencia -1: nunca, 4:
siempre. Explora: carga mental y emocional, variedad en el trabajo, oportunidades de aprendizaje,
independencia, relaciones entre colegas, con el superior, ambigiedad de rol, informacion,
comunicacion, participacion, posibilidades de contacto, incertidumbre respecto al futuro, remuneracion
y posibilidades de carrera. Y el Cuestionario de Compromiso con el Trabajo, mas conocido como
UtrechWork Engagement Scale, con una estructura factorial comprobada en poblacion trabajadora
cubana®. Escala de workengagement de Utrech: incluye y operacionaliza las tres dimensiones o
factores que componen la definicion del engagement en el trabajo: vigor, dedicacion y absorcion, y es el
mas utilizado en su evaluacion, disefiado especificamente con ese fin.El UWES esta disponible en
varios idiomas y ha sido objeto de adaptacion y validacion en poblacion trabajadora cubana con
baremos propios.

Después de aplicados los instrumentos, los datos recopilados se analizaron mediante el programa
estadistico SPSS v.18, se realizaron anélisis de correlaciones para analizar la relacion entre el
workengagement, y las demandas y los recursos laborales; se trabajo con un coeficiente de confiabilidad
de 0,05.

1. RESULTADOS

El analisis de la relacion entre los resultados en las dos escalas demandas y recursos, y el
compromiso psicologicocon el trabajo muestra que las demandas no estan relacionadas con este,
solamente los recursos tienen relacion directa con las tres dimensiones y el compromiso total, como ha
sucedido en otras investigaciones.*®Como se observa en la Tabla 1, los componentes del modelo de
Demandas y Recursos Laborales que mantienen relaciones positivas con las tres dimensiones del
compromiso y con su valor total son: | Informacién y comunicacién, 111 Relaciones con el superior, V
Incertidumbre respecto al futuro, VI Independencia, VIII Oportunidades de aprendizaje y IX Carga
emocional, todas en sentido positivo, excepto la carga emocional que se relaciona en sentido negativo.
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Tabla 1 Correlaciones entre componentes extraidas y dimensiones del compromiso psicoldgico con el trabajo

Componente vigor dedicacién absorcién compromiso
I Informaciény  Correlacion de Pearson 1517 1647 1207 158"
comunicacion Sig. (bilateral) ++ ,000 ++ ,000 ++ ,000 ++ ,000
N 877 870 873 841
Il Remuneracion  Correlacion de Pearson ,057 1277 ,090™ 0977
Sig. (bilateral) ,092 ++ ,000 ++ ,008 ++ ,005
N 877 870 873 841
11 Relaciones con Correlacion de Pearson ,090™ 1157 ,070 ,100™
el superior Sig. (bilateral) ++ ,008 ++ ,001 + ,039 ++ ,004
N 877 870 873 841
IV Carga Correlacion de Pearson ,054 ,104™ ,085" 107
Mental Sig. (bilateral) ,109 ++ ,002 + ,012 ++ ,002
N 877 870 873 841
V Incertidumbre  Correlacion de Pearson 079" 116" ,095™ 108"
respecto al futuro Sig. (bilateral) + ,020 ++ ,001 ++ ,005 ++ ,002
N 877 870 873 841
VI Independencia Correlacion de Pearson 144" 1417 151" 159"
Sig. (bilateral) ++ ,000 ++ ,000 ++ ,000 ++ ,000
N 877 870 873 841
VII Relaciones  Correlacion de Pearson 011 097" ,050 ,053
entre colegas Sig. (bilateral) ,753 ++ ,004 ,142 ,128
N 877 870 873 841
VIl Correlacion de Pearson 248" 308" ,194™ 260
Oportunidades de Sig. (bilateral) ++ ,000 ++ ,000 ++ ,000 ++ ,000
aprendizaje N 877 870 873 841
IX Correlacion de Pearson 132" 1247 -,084" -120™
Cargaemocional  Sig. (bilateral) - ,000 -- ,000 -- ,013 -- ,000
N 877 870 873 841
X Ambigledad de Correlacion de Pearson ,021 -,014 -,034 -,012
rol Sig. (bilateral) ,539 677 ,316 ,733
N 877 870 873 841
XI Posibilidades ~ Correlacion de Pearson ,068 ,087" ,019 ,048
de contacto Sig. (bilateral) + 1,043 + ,011 ,570 ,164
N 877 870 873 841

No tiene relacion con el compromiso ni sus dimensiones el componente X Ambiguedad de rol. El
componente 1l Remuneracidn, tiene relacion positiva con todas las dimensiones y el valor total excepto
con el vigor, el cual parece actuar con independencia de este recurso. Igual ocurre con el componente
IV Carga mental, no se relaciona con el vigor y si con las restantes. Las relaciones entre colegas —
componente VII- tiene relacion solamente con la dedicacion y no con el resto. EI componente XI-
Posibilidades de contacto- tiene relacion positiva con el vigor y la dedicacion, no con las restantes
variables. Solamente el componente X Ambigliedad de rol no tiene relacién con el compromiso, las
restantes al menos con una dimension y 6 componentes de 11 tiene relacion con todas las dimensiones.
Este resultado apunta a la adecuacion de los factores evaluados en la escala como pertinentes en el
contexto laboral de la poblacion en estudio.

Las oportunidades de aprendizaje es la componente que mas alto correlaciona con el compromiso
ysus tres dimensiones, pero mas con la dedicacion y el vigor. Resulta interesante que, en una muestra
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heterogénea en cuanto a los niveles profesionales, edad y ocupacion, las expectativas de desarrollo
profesional constituyan un motivador. La independencia es la otra componente que correlaciona mas
alto con el compromiso, en especial con la absorcién, dimensién que explica alto disfrute y
concentracion en el trabajo. Informacion y comunicacion es la otra componente con relacién directa
con el compromiso, en especial con la dedicacién y el vigor aunque también tiene relacion directa con la
absorcion. La incertidumbre respecto al futuro tiene una correlacion directa con el compromiso y sus
dimensiones que por si sola resulta dificil de explicar pero si se une con el impacto de las oportunidades
de aprendizaje sugiere la idea de cambios por desarrollo, la estabilidad y seguridad estarian en
contradiccién con las expectativas de superacion que se infieren del impacto de dichas oportunidades
de aprendizaje. Las componentes de posibilidades de contacto y relaciones entre colegas correlacionan
positivo pero bajo y solo con vigor y dedicacién la primera y con dedicacion la segunda.

Respecto a las demandas, la componente identificada como carga mental tiene relacién directa en

especial con la dedicacion, la absorcion y compromiso total, no con el vigor, pero la de la carga
emocional tiene relacion negativa con el compromiso y sus tres dimensiones, interesante en relacion con
las expectativas y las demandas del trabajo.
Si bien la componente identificada con las relaciones con el superior tiene relaciones directas con el
compromiso y sus dimensiones, la componente de posibilidades de contacto y relaciones entre colegas
tienen un comportamiento diferente, al parecer las relaciones entre colegas son importantes para la
dedicacion pero no para las restantes dimensiones del compromiso y las posibilidades de contacto muy
discretamente para la dedicacion y el vigor.

En la Tabla 2 se observa el comportamiento de las correlaciones de las subescalas demandas y
recursos laborales con las dimensiones del compromiso psicolégico con el trabajo.

Tabla 2: Correlacion de las subescalas demandas y recursos laborales con dimensiones del compromiso psicoldgico con el

trabajo.
Dimensiones Demandas Recursos
Vigor Correlacion de Pearson -,048 323"
Sig. (bilateral) ,162 ++ ,000
N 847 775
Dedicacion Correlacion de Pearson -,010 ++ 410™
Sig. (bilateral) ,781 ,000
N 839 767
Absorcion Correlacion de Pearson ,000 ++ 2797
Sig. (bilateral) ,996 ,000
N 844 769
Compromiso Correlacién de Pearson -,004 ++ 357"
psicoldgico Sig. (bilateral) ,913 ,000
N 814 746

Los recursos laborales devienen pues, segun este andlisis, en factores psicosociales laborales que
tiene relacién directa con el modo de vincularse el sujeto con su trabajo, no asi las demandas, las cuales
no tienen relacion. Este resultado coincide con lo planteado por los autores del modelo respecto a que la
situacion de riesgo para el sujeto esta dada, no por las demandas mentales 0 emocionales que debe
afrontar sino, por los recursos laborales con que cuenta para hacerlo, los cuales amortiguan o protegen
del potencial dafio que pueden provocar en el bienestar'!. Adicionalmente, Hakanen obtuvo dos
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evidencias, en docentes finlandeses™ y dentistas™®, el workengagement mediatizaba la relacién entre
recursos laborales y resultados en el desempefio, demostrandose ademas la hipotesis de que los recursos
laborales tienen un impacto en el workengagement, particularmente, cuando las demandas laborales son
altas.

Tedricamente las altas demandas producen problemas en la salud y el bienestar de las personas
como fatiga y estrés, los altos recursos laborales incrementan la motivacion y el rendimiento; y el
balance entre demandas y recursos influyen en procesos motivacionales, en el desempefio y la salud. **
YEn el estudio actual se evaltian indicadores motivacionales a través del constructo de workengagement
0 compromiso psicolégico con el trabajo en sus tres dimensiones, las correlaciones significativas y
directas con la escala de recursos laborales y la correlacion no significativa con la escala demandas
laborales constituyen una fundamentacion empirica de lo planteado.

IV. CONCLUSIONES

El analisis de la relacion entre los resultados en las dos escalas demandas y recursos, y el
compromiso psicoldgico con el trabajo muestra que las demandas no estan relacionadas con este,
solamente los recursos tienen relacion directa con las tres dimensiones y el compromiso total. Se
identifican aquellos recursos laborales que aparecen relacionados con el workengagement: informacion
y comunicacion, remuneracion,relaciones con el superior, incertidumbre respecto al futuro,
independencia y oportunidades de aprendizaje.
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