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Resumen

La aceleracion del ritmo de gestion organizacional plantea nuevos desafios para las empresas, que pueden refiejarse en la
intensificacion de las demandas del trabajo y en que las personas expresen un aumento tanto en los niveles de intensidad en
el desarrollo de sus tareas como en la sensacion de una mayor presion del tiempo en su contexto laboral. Teniendo esto en
cuenta, el objetivo del presente estudio fue examinar en una muestra de trabajadores colombianos las evidencias de validez
de constructo y confiabilidad de la version en espafiol de la escala Intensification of Job Demands Scale (IDS), desarro-
llada por Kubicek et al. en 2015 para evaluar cinco demandas del trabajo sujetas a la intensificacion —la muestra estuvo
compuesta por 420 profesionales del sector de servicios de la salud en Bogota, Colombia—. Para esto, se establecieron los
estadisticos descriptivos, asi como los indices de discriminacion de los items, la estructura interna del instrumento mediante
analisis factorial exploratorio y confirmatorio, y las evidencias de validez de constructo. Como resultado, se mantiene la
estructura original de cinco factores de la prueba, que explican el 47.12 % de la varianza total; y, por medio de la utilizacion
de modelos de ecuaciones estructurales, se evidencia un adecuado ajuste y parsimonia del modelo en congruencia con la
propuesta teorica de la escala. Se concluye que esta version en espaiiol de la /DS posee propiedades psicométricas adecuadas
y que puede contribuir a la investigacion en la region sobre la intensificacion del trabajo como una demanda asociada al
deterioro en la salud y al bienestar en los trabajadores.

Palabras clave: condiciones de trabajo, propiedades psicométricas, analisis factorial, ecuaciones de modelos estructurales (SEM).

Psychometric Properties of the Intensification of Job
Demands Scale based on a sample of Colombian workers

Abstract

The acceleration of the pace of organizational management poses new challenges that can be expressed as an intensifica-
tion of job demands, and people express it as an increase in the intensity levels of their task development, and a feeling of
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a greater time pressure in their work context. The objective of this study was to examine, in a sample of Colombian workers,
the evidence of construct validity and reliability of the Spanish version of the Intensification of Job Demands Scale (IDS)
developed by Kubicek, Paskvan and Korunka in 2015, which evaluates five job demands subject to intensification.

The sample consisted of 420 healthcare professionals located in Bogot4, Colombia. Descriptive statistics, item discrimina-
tion indexes, internal structure through exploratory and confirmatory factor analysis, and evidence of construct validity were
established. The original five-factor structure of the test was maintained explaining 47.12% of the total variance. By using
Structural Equation Models (SEM), an adequate adjustment and parsimony of the model in congruence with the theoretical
proposal of the scale is evidenced. This Spanish version of the IDS has adequate psychometric properties and it can contribute
to research in the country, on the intensification of work as a demand that is associated with the impairment of workers’ health

and well-being.

Keywords: working conditions; psychometric properties; factor analysis; structural equation models (SEM).

Introduccion

Conocer los efectos que producen las caracteristicas y
condiciones del trabajo en las personas es un aspecto de
gran interés para los directivos y profesionales responsables
de la gestion de personas en las organizaciones, de modo
que entender, explicar e incluso predecir los niveles de
bienestar, motivacion y desempefio de los empleados de una
organizacion ha sido siempre un ideal para las disciplinas
de la administracion y de la psicologia organizacional y
del trabajo (Paskvan & Kubicek, 2017).

Existe suficiente evidencia (Bakker et al., 2003; Bakker
etal., 2007; Hakanen et al., 2006) que demuestra como las
caracteristicas de una tarea producen un profundo impacto
en el bienestar de un trabajador, que puede ser positivo,
como el aprendizaje, la motivacion y el compromiso hacia
la tarea y la organizacion; o negativo, como el agotamien-
to, la tension emocional y los problemas de salud, sobre
todo cuando algunas de las caracteristicas son vistas como

demandas o exigencias (Franke, 2015; Krause et al., 2005;
Kubicek et al., 2013; Lesener et al., 2019).

Ahora bien, el mundo viene enfrentando distintos
cambios socioecondmicos, asi como multiples avances
tecnologicos y un progresivo aumento de la competitividad
entre las empresas, factores que inevitablemente influyen en
los contextos organizacionales y, a su vez, representan un
reto tanto para directivos como para trabajadores (Paskvan
& Kubicek, 2017). En la Figura 1 se resumen algunos de
los cambios a nivel organizacional e individual que se
han presentado como resultado de los cambios descritos
a nivel global.

De igual forma, el cambio hacia una economia basada
en servicios, la transicion de economias nacionales cerradas
a economias globales y la flexibilizacion de las estructuras
organizacionales que fomentan nuevas practicas de gestion
son fendmenos representativos de los cambios que el mundo
del trabajo ha vivido desde la década de los afios setenta del
siglo pasado. En los tltimos afios uno de los indicadores

Cambios globales

Cambios a nivel organizacional

— Reducciodn de jerarquias.

— Downsizing.

— Outsourcing.

— Reduccion de ciclos de gestion.

— Aumento en la velocidad del procesamiento
de informacion y toma de decisiones.

— Flexibilizacion del trabajo.

— Nuevos modelos gerenciales

Cambios a nivel individual

— Aumento de las expectativas de desempeiio.
— Mayor control sobre el trabajo.

— Tiempos de entrega mas cortos.

— Aumento de la velocidad del trabajo.

— Roles mulitareas.

— Reduccion de los tiempos de descanso.

Figura 1. Cambios en el mundo del trabajo. Fuente: tomado y adaptado de Paskvan y Kubicek (2017).
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clave en el proceso de cambio ha sido la aceleracion del
ritmo con el que este se viene presentando.

Alrespecto, autores como Rosa (2003, 2013) plantean que
la aceleracion es una de las consecuencias mas importantes
del desarrollo del capitalismo, y por tanto proponen que
dicha aceleracion en el cambio social —un fendomeno
que se puede analizar desde una estructura de tres di-
mensiones: aceleracion tecnoldgica, social y del ritmo de
vida— tiene grandes efectos en la vida laboral (Flecker et
al., 2017), sobre todo en las condiciones de trabajo de las
personas; de modo que los ajustes en los ciclos de gestion
organizacional y en las formas del trabajo también signifi-
can un impacto en las exigencias para la realizacion de las
tareas de la empresa, aspecto que requiere ser estudiado de
manera precisa y rigurosa (Bakker & Demerouti, 2014).

Teniendo esto en cuenta, a partir del Modelo Demandas-
Recursos —o Job Demands-Resource Model, de Bakker
y Demerouti (2007)—, Franke (2015) propone que los
fendomenos relacionados con la aceleracion de los ritmos
de gestion organizacional pueden plantearse como una
intensificacion de las demandas del trabajo, lo cual pue-
de entenderse como mayores niveles de intensidad en el
desarrollo de las tareas y sentimientos de mayor presion
del tiempo en los contextos de trabajo. De hecho, Paskvan
y Kubicek (2017) definen la intensificacion del trabajo
como “un constructo multifacético caracterizado por la
necesidad de trabajar mas rapido, por enfrentar tiempos
de respuesta mas cortos, por la reduccion de los tiempos
de descanso y [por] la necesidad de realizar varias tareas
simultaneamente” (p. 26). En este sentido, la busqueda
del incremento en la eficiencia organizacional despliega
nuevas formas del trabajo que no solo impulsan la velo-
cidad de los ciclos de gestion, sino que también extien-
den la jornada de trabajo y aumentan el control sobre el
desempeiio (Neirotti, 2018).

A partir de esto, la intensificacion del trabajo se puede
operacionalizar como el aumento de los esfuerzos fisicos
y cognitivos que el individuo debe emplear para realizar
su trabajo (Bathini & Kandathil, 2019), lo que se refleja en
el ritmo de trabajo, en la presion por tomar decisiones mas
rapidas y en la sensacion que el dia de trabajo no termina
(Granter et al., 2019).

A partir de lo anterior, y como resultado del creciente
interés por estudiar el fendmeno, en la literatura cientifica
sobre el tema se ha podido identificar un modelo de medicion
de las demandas del trabajo sujetas a intensificacion, el
modelo desarrollado por Kubicek et al. (2015), en el que
se detallan cinco dimensiones conceptuales:

a. La intensificacion de las demandas de esfuerzo

laboral, que hace referencia al incremento en la

cantidad de esfuerzo que los empleados necesitan
invertir para hacer su trabajo; intensificacion mediada
por la presion adicional que ponen los directivos
sobre los empleados para tratar de obtener una
ventaja competitiva, reducir los ciclos de gestion y
aumentar la velocidad de los procesos de decision y
produccion. Esta intensificacion esta positivamente
relacionada con la presion de tiempo y con las nue-
vas formas de trabajo que implican que el trabajo
nunca se detiene (Kelliher & Anderson, 2008).
La intensificacion de las demandas de la planeacion
v la autonomia en el trabajo, que refiere a las nuevas
logicas organizacionales en las que se reduce el
control directo y se incrementan los requerimientos
de toma de decisiones y de planeacién auténoma.
Aca, debido a los rapidos cambios en las practicas
de gestion, las empresas han reaccionado con el
aumento de la velocidad para la toma de decisiones
y con la implementacion de estructuras organizacio-
nales mas flexibles, lo cual ha generado una nueva
logica de control sobre las personas en la que se
reduce el control directo de los jefes y se aumenta
la autonomia en todos los niveles (Wood, 2011).
La intensificacion de las demandas de la planeacion
de la carrera, que se caracteriza por el incremento
de la responsabilidad del empleado para hacerse
cargo de su plan de carrera hacia el interior y exte-
rior de su actual organizacion. En esta dimension,
con los rapidos cambios en el entorno, las personas
se ven cada vez mas obligadas a ser agentes clave
en la generacion de valor para sus organizaciones,
asi como en el incremento de su propia empleabi-
lidad futura. De este modo, un individuo necesita
esforzarse cada vez mas para mantenerse atractivo
para el mercado laboral, lo cual se convierte en
una demanda que se caracteriza tanto por la obli-
gacion de mantener redes vigentes como por estar
abierto a las oportunidades de carrera (Briscoe &
Hall, 2006).

La intensificacion de las demandas por la adquisi-
cion de nuevos aprendizajes, que hace referencia al
incremento de la presion para actualizarse y adquirir
nuevos conocimientos relacionados con el mundo
del trabajo. Con esta demanda, sabiendo que el
conocimiento representa un recurso clave en el éxito
organizacional y que es la base la competitividad
en un mundo complejo, se exige que las personas
actualicen sus conocimientos mas rapido debido a las
innovaciones tecnoldgicas (Obschonka et al., 2012).
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e. Y, finalmente, la intensificacion de las demandas
por el desarrollo nuevas competencias, que se
caracteriza por un incremento en la necesidad de
desarrollar nuevas habilidades para el manejo de
equipos, aplicaciones, procesos, metodologias,
y para la direccion de equipos de trabajo. Esto
debido a que el aprendizaje no solo se orienta al
conocimiento, sino que también requiere que las
personas desarrollen nuevas habilidades para hacer
bien su trabajo; en este sentido, mantener a punto
el nivel de competencias se ha vuelto cada vez mas
demandante (Loon & Casimir, 2008).

A partir de este modelo, y como resultado de la cre-
ciente aceleracion en los cambios econdmicos, sociales y
tecnologicos que el mundo del trabajo viene enfrentando,
Kubicek et al. (2015) construyeron y validaron el instru-
mento Intensification of Job Demands Scale (IDS) con el
fin de medir la forma en que los individuos perciben las
experiencias de intensificacion en sus cinco dimensiones
conceptuales. De acuerdo con los autores, este instrumento
permite capturar directamente la intensificacion mediante
la valoracion del encuestado acerca de la experimentacion
o no de un aumento en las demandas relacionadas con su
tarea, lo que hace que la escala sea una herramienta util para
estudiar los efectos de la intensificacion del trabajo sobre
la salud y el bienestar de los trabajadores en un contexto
organizacional.

Es importante destacar que en la revision de la li-
teratura especializada no se encuentran otros modelos
conceptuales o instrumentos que evaluen el constructo de
la intensificacion de las demandas, de modo que, como
mencionan Riskin et al. (2015), frente a la inexistencia de
herramientas para la medicion del fendmeno, una opcién
es utilizar los datos de las encuestas sobre condiciones del
trabajo (como la European Working Conditions Survey
[EWCS], por ejemplo). De manera relacionada, en la re-
vision realizada se encontraron algunos instrumentos que
permiten evaluar aspectos relacionados con las demandas
o condiciones de trabajo, entre los que se encuentran el
Job Content Questionnaire (JCQ), de Karaseck et al.
(1998), el Effort-Reward Imbalance Questionnaire (ER1),
de Siegrist et al. (2004) y el Maslach Bornout Inventory
(MBI), de Maslach et al. (1997); sin embargo, a la fecha
solo la IDS permite medir el cambio en la intensidad de
las demandas.

Ahora bien, teniendo en cuenta que la IDS fue cons-
truida originalmente en aleman y en inglés, que se ha uti-
lizado en estudios con poblacion exclusivamente europea
(Maunoetal.,2019; Paskvanetal.,2016; Premetal.,2016; Prem
etal.,2017), y que hasta el momento no se cuenta con una

version en idioma espafiol que le permita a académicos y
profesionales su aplicacion en empresas y contextos organi-
zacionales de habla hispana, el objetivo principal del presente
estudio fue examinar las evidencias de validez factorial y
confiabilidad de una version traducida al espaiiol de la IDS,
a partir de una muestra de trabajadores colombianos, con
el fin de contribuir al desarrollo de la investigacion de esta
relevante tematica en la region.

Método

Tipo de estudio
La presente investigacion es de tipo instrumental, segin
los criterios de Montero y Leon (2007).

Participantes

Se contd con la participacion de 420 miembros de dos
sedes de una organizacion privada del sector de prestacion
de servicios de salud en la ciudad de Bogotd, Colombia.
Investigaciones previas en el sector (Etzion et al., 1998;
Moreno-Jiménez & Galvez-Herrer, 2013; Moreno-Jiménez et
al., 2009; Sanz-Vergel et al., 2011) lograron establecer efectos
negativos de diversos factores asociados a demandas de la
tarea y al estrés laboral en personas que trabajan en este tipo
de organizaciones, por lo que se encontrd adecuado para el
objetivo de la investigacion utilizar este marco poblacional.
Una vez autorizado el estudio por parte del comité de ética
de la organizacion, se realizo un muestreo aleatorio simple
para la seleccion de los participantes sobre un censo total
de 1420 personas que tenian contrato permanente, directo
y a tiempo completo con la empresa. El nimero minimo
requerido a partir del muestreo aleatorio para garantizar
un intervalo de confianza del 95 % y un nivel de error del
5 % fue de 336. Finalmente, se obtuvo una participacion
del 29.6 % del total, en las dos sedes.

Los participantes contaban con edades entre los 18 y los
65 aflos (M = 35.65; DT = 8.88); 316 eran mujeres y 104,
hombres (75.2 % y 24.8 % respectivamente); ambos con
experiencia laboral variada, entre uno y 43 afios (M = 13.74;
DT = 8.2); y también con diversos tiempos en el cargo,
oscilando entre nuevos en el cargo y 37 afios en el mismo
(M = 6.36; DT = 5.94); el 53.1 % refirio tener personal
a cargo. Por tultimo, la profesion de los participantes en
los cargos administrativos fue en su mayoria de ciencias
econdmicas y administrativas, mientras que para los cargos
asistenciales las profesiones eran enfermeria, medicina y
fisioterapia. En la Tabla 1 se presenta la informacion del
tipo de rol y los tipos de cargo de los participantes.
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Tabla 1.
Tipo de rol y de cargo de los participantes del estudio
Tipo de rol

Frecuencia Porcentaje
Coordinador 49 11.67
Gerente 28 6.67
Jefe 65 15.47
Profesional 126 30.00
Subgerente 5 1.19
Técnico 147 35.00
Tipo de cargo

Frecuencia Porcentaje
Administrativo 284 67.63
Asistencial 93 22.14
Directivo 24 5.71
Operativo 19 4.52

Es importante mencionar que se tomo6 una muestra
aleatoria de 200 participantes para llevar a cabo el analisis
factorial exploratorio, que el grupo restante de la muestra
se utilizo para el analisis confirmatorio, y que se uso la
totalidad de la muestra para los analisis de confiabilidad.

Instrumento

La escala de intensificacion de demandas del trabajo
[Intensification of Job Demands Scale] (IDS), disefiada
por Kubicek et al. (2015), es un instrumento conformado
por 19 items en escala tipo Likert de cinco puntos —de
“totalmente en desacuerdo” (1) a “totalmente de acuerdo”
(5)—, agrupados en cinco factores: (a) intensificacion
del esfuerzo laboral, con cinco items y un o = .91; (b)
intensificacion de la planeacion y autonomia en el traba-
Jjo, con cinco items y un o = .90; (c) intensificacion de la
planeacion de la carrera, con tres items y un a = .82; (d)
intensificacion por adquirir nuevos aprendizajes, con tres
items y un a = .90; y, por ultimo, (e) intensificacion por
desarrollar nuevas habilidades, con tres items y un o.=.87.
Con estos reactivos, el instrumento busca indagar con res-
pecto a la valoracion que la persona hace de los cambios
en las demandas en su trabajo, mas que la disposicion del
individuo a adaptarse a los mismos.

Cabe destacar que en el estudio original se hallo una
estructura pentafactorial por medio del analisis factorial
confirmatorio, con analisis de modelos rivales y con el
método de maxima verosimilitud —modelo de cinco fac-
tores con mejor bondad de ajuste—, donde se obtuvieron
indicadores apropiados tanto de ajuste comparativo—entre
.92y .96— como de error cuadratico (RMSEA =.067-.081),
indices de Tucker-Lewis —entre .95 y .93—, analisis de
invarianza factorial con muestras alemanas y austriacas
—sin cambios significativos en los valores de chi cuadrado

para las muestras—, analisis de confiabilidad con alfas de
Cronbach —valores entre .79 y .94—, analisis de validez
convergente con correlaciones a escalas que midieran
constructos similares —correlaciones significativas que
oscilaban entre .43 y .89—, validez discriminante con
comparaciones entre grupos, y validez incremental con
analisis de regresion multiple.

Para el presente estudio se seleccioné la version en
inglés, y en el Apéndice A se muestra la version final de la
escala en idioma espaiol, la cual se obtuvo gracias a los
analisis llevados a cabo en esta investigacion.

Procedimiento

La investigacion parte, como lo sugiere Brislin (1970),
por un procedimiento de traduccion inversa. Para esto, (a)
se inicid con la traduccion al espafiol de los items; (b) se
procedio a realizar una sesion de grupo con seis profesionales
de psicologia con énfasis formativo y con experiencia en el
campo organizacional y del trabajo, quienes ayudaron en la
revision de los aspectos asociados al lenguaje y extension
de los items —todos los items fueron aprobados y solo se
sugirieron pequefios cambios en la redaccion y gramatica
de los mismos para mejorar el orden sintactico y el uso de
preposiciones—; y, por ultimo, (c) se tradujo al inglés el
instrumento adaptado para comprobar la equivalencia entre
las versiones y asi completar el proceso de traduccion inversa.

Es importante resaltar que, con el fin de mantener el
criterio de valoracion de la intensidad en el cambio en las
demandas del trabajo, méas que la disposicion personal
—como se plantea en la escala original—, se incluyo, en
cada uno de los items, sintagmas nominales como “cada
vez mas”, con los cuales se buscd denotar la progresion en
el cambio de las condiciones del trabajo.

Posteriormente, se obtuvieron los avales de las comisio-
nes éticas tanto de la organizacion como de la institucion
académica, y, por ultimo, para la aplicacion del instrumento,
se utilizo un formato online, que fue enviado por correo
electronico institucional a cada uno de los participantes,
junto con la presentacion de los objetivos, la participacion
y las condiciones éticas del estudio, y con el respectivo
consentimiento informado y la escala final adaptada.

Analisis de datos

Una vez terminada la aplicacion, se realizo la tabulacion
de los datos obtenidos y se llevaron a cabo los analisis
estadisticos, garantizando inicialmente las condiciones y
supuestos para los analisis factoriales —propuestos por
Pérez y Medrano (2010)—, como: (a) la eliminacion de
casos atipicos con la prueba de distancias extremas de
Mahalanobis; (b) 1a normalidad de las variables a través de
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larevision de la asimetria y la curtosis, cuyos valores debian
sermenores a=£1.5; (c) lalinealidad y las interrelaciones con
los analisis de correlaciones, superiores a 0.3 entre pares
de items de cada subescala; (d) la prueba de Kaiser-Meyer-
Olkin, con valores esperados superiores a .7; (e) la prueba
de esfericidad de Bartlett, con una significancia inferior al
.05; y, por ultimo, (f) la colinealidad, garantizando que las
correlaciones no fueran superiores a .90.

Posteriormente, se revis6 la validez de constructo por
medio de un analisis factorial exploratorio, realizado para
observar la agrupacion libre de reactivos y no vinculada
a una estructura ya predisefiada —dado que no existian
evidencias factoriales en Colombia—, con un método de
extraccion de maxima verosimilitud, elegido por tener
cinco opciones de respuesta y cumplir con las condiciones
de normalidad en todas las variables a factorizar, asi como
una rotacion oblicua, con el método Oblimin, debido a la
interrelacion de los factores (Lloret-Segura et al., 2014).

A continuacion, se realizd un analisis factorial confir-
matorio por medio del modelo de ecuaciones estructurales,
teniendo en cuenta los siguientes indicadores de bondad de
ajuste: x*/gl <3, GFI>.9, AGFI1 > .9, CFI > .9, TLI > .9,
RMSEA < .05.'Y, por ultimo, se ejecutdé un analisis de
confiabilidad con alfas de Cronbach tanto para la escala
general como por subescalas, con correlaciones elemento-
elemento, elemento-total y analisis de confiabilidad si se
elimina hipotéticamente cada reactivo. Para la totalidad
del analisis se hizo uso del paquete estadistico R —que se
uso para el andlisis paralelo de Horn—, el software SPSS,
version 24—ypara los analisis factoriales exploratorios y de
confiabilidad—, y el aplicativo AMOS —para el analisis
factorial confirmatorio—.

Resultados

En principio, con respecto a la prueba Kaiser-Meyer-
Olkiny la prueba de esfericidad de Bartlett para determinar
la adecuacion de los items y de sus interrelaciones para un
analisis factorial, los datos mostraron un KMO de 0.801 y
una significancia en la esfericidad de 0.000, lo que da cuenta
de la viabilidad de los reactivos y de sus correlaciones para
soportar el analisis de factores.

Posteriormente, se llevo a cabo el analisis de comuna-
lidades y extraccion para cada reactivo (véase Tabla 2).
Como se puede observar, se hallaron valores de extraccion
superiores a 0.3 para todos los reactivos, a excepcion del
reactivo 8, el cual se mantuvo para el resto del analisis
factorial con el fin de denotar su viabilidad o decidir final-
mente su eliminacion.

Tabla 2.
Indices de extraccion de cada reactivo
Inicial Extraccion
ftem 1 401 441
ftem 2 .505 .689
ftem 3 306 316
ftem 4 347 395
ftem 5 372 429
ftem 6 358 400
ftem 7 384 526
ftem 8 .098 116
ftem 9 303 425
ftem 10 276 304
ftem 11 319 383
ftem 12 464 647
ftem 13 441 .567
ftem 14 463 .568
ftem 15 285 351
ftem 16 454 557
ftem 17 521 .560
ftem 18 542 965
ftem 19 402 425

Después, se llevo a cabo el analisis de factores teniendo
en cuenta el criterio de Kaiser de autovalores superiores a
1, el analisis paralelo de Horn y la postura tedrica original
de la escala (Lloret-Segura et al., 2014), donde se hallaron
cinco factores que explican el 47.124 % de la varianza
total. Los reactivos correspondientes a cada subescala se
muestran en la Tabla 3, en la cual se observa que en la
distribucion de los reactivos se presenta una carga inica
de cada reactivo a un solo factor, con cargas claramente
constituidas (superiores a 0.4), a excepcion del reactivo 8,
cuya carga es menor al minimo esperado, a pesar de que
esta se presenta en un solo factor.

A continuacion, con el fin de verificar la idoneidad
del modelo propuesto tedricamente en comparacion con
modelos alternativos, se realizo un analisis de ecuaciones
estructurales, donde se estudiaron los coeficientes del mo-
delo obtenido, asi como el analisis de los modelos rivales
con el mismo modelo, pero sin el reactivo 8; su similar
con cuatro factores; y este ultimo con la eliminacion del
mismo reactivo (véase Tabla 4). Como se puede observar,
el modelo con mejores indicadores de ajuste es el de cinco
factores, pero con la eliminacion del reactivo 8; modelo
que se especifica en la Figura 2.

Ahora, con respecto a la consistencia interna, se hallo
un alfa de Cronbach estandarizado general de .808 y de
.818 sin el reactivo 8, con correlaciones positivas y su-
periores a 0.3 entre los reactivos pertenecientes a cada
factor, a excepcion, nuevamente, del item 8. En la Tabla 5
se muestra el alfa de Cronbach obtenido en cada subescala,
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Tabla 3.
Matriz de patron obtenida
Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 Media Desv. estandar
ftem 2 0.883 3.567 1.1572
ftem 1 0.661 3.23 1.122
ftem 4 0.580 3.676 1.1478
ftem 5 0.576 3.836 1.0008
ftem 3 0.532 3.598 0.9435
ftem 7 0.686 3.819 0.9272
ftem 9 0.661 3.145 1.0947
ftem 6 0.490 3.712 09141
ftem 10 0.482 3.493 0.9928
ftem 8 0.263 3.386 1.1092
ftem 12 0.758 4.240 0.6817
ftem 13 0.685 4.110 0.7327
ftem 11 0.568 3.950 0.9243
ftem 16 0.656 3.886 0.8211
ftem 14 0.638 4.055 0.8112
ftem 15 0.447 3.448 1.0081
ftem 18 0.995 3.826 0.8606
ftem 17 0.463 3.893 0.7940
ftem 19 0.444 3.733 0.9245
Tabla 4.

Coeficientes de modelos obtenido y rivales, en el andlisis de ecuaciones estructurales

gl X2/gl GFI AGFI TLI CFI RMSEA

Cinco factores (propuesta original) con todos

los reactivos 228943 138 1.659 900 .862 .925 .939 .055
Cinco factores (propuesta original) sin el reactivo 8 182.636 121 1.509 916 .881 .947 .958 .048
Cuatro factores con todos los reactivos 243.003 136 1.787 .895 853 910 .929 .060
Cuatro factores sin el reactivo 8 196.575 119 1.652 911 872 932 947 .055

Nota. X? = chi cuadrado; gl = grados de libertad; GFI = indice de bondad de ajuste; AGFI = indice de bondad de ajuste estandariza-
do; TLI = indice Tucker-Lewis; CFI = indice de ajuste comparativo, RMSEA = error cuadratico medio de aproximacion de la raiz.

asi como las correlaciones entre cada reactivo y el total, y
el alfa si se elimina hipotéticamente el reactivo. Con estos
resultados se evidencian correlaciones positivas superiores
a 0.4 entre cada reactivo y el total, ademas de alfas que se
afectan ante la eliminacion de los reactivos, a excepcion
del reactivo 8, lo que rectifica la necesidad de eliminar
este item. Incluso, desde la perspectiva teérica se puede
afirmar que al eliminar este item no se pierde la capacidad
del instrumento para medir la intensificacion del nivel de
autonomia en la realizacion de las tareas, ya que los otros
cuatro reactivos del factor permiten capturar la experiencia
del individuo en la dimension evaluada.

Finalmente, y con el propdsito de evaluar la consistencia
interna de cada uno de los componentes de la escala, se
realiz6 el calculo de la fiabilidad compuesta para cada factor
(IFC) (Fornell & Larcker, 1981), en el cual se tienen en
cuenta las interrelaciones entre los items, para una mayor

consistencia y una mejor medida de la fiabilidad. Como
se evidencia en la Tabla 5, los valores del IFC de la escala
superan el limite de 0.70 recomendado en la literatura
(Hair et al., 1999).

Discusion

Estudios recientes han demostrado que la intensifica-
cion de las demandas y exigencias en el mundo del trabajo
cada vez son mayores, razon por la cual se hace necesario
gestionar el efecto de estas sobre trabajadores y organiza-
ciones. Por ello, es importante contar con instrumentos de
evaluacion y medicion optimos, validos y confiables para
su adecuado diagnostico y posterior intervencion en los
contextos organizacionales.

Teniendo esta problematica en cuenta, el presente tra-
bajo tuvo el objetivo de traducir y validar la Intensification
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Figura 2. Modelo pentafactorial sin el octavo reactivo.

Tabla 5.
Estadisticos de confiabilidad para cada factor
Alfa del Reactivos Correlacion Alfa si el elemento Confiabilidad
factor item-total se elimina compuesta [FC
ftem 1 578 744
L ftem 2 678 708
Intenmﬁcaqon de demandas de esfuerzo 787 frem 3 503 768 832
en el trabajo .
Item 4 547 755
item 5 526 .76
ftem 6 438 57
L 5 ftem 7 557 514
Intens1ﬁca<flon de demapdas de planeacion 654 ftem 8 149 713 797
y autonomia en el trabajo ;
Item 9 485 .54
ftem 10 407 582
L ftem 11 516 743
Intensﬁc’acwn de demandas para la 754 frem 12 613 611 748
planeacion de carrera ]
Item 13 594 .62
L - ftem 14 533 479
Intens1ﬁca010n.de. demandas para adquirir 702 ftem 15 550 433 74
nuevos aprendizajes )
Item 16 536 473
L ftem 17 628 731
Intensificacion de demandas por 797 frem 18 704 645 749

desarrollar nuevas competencias ,
Item 19 .587 779
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of Job Demands Scale (IDS) [escala de intensificacion
de demandas del trabajo], disefiada por Kubicek et al.
(2015), en el contexto colombiano. Los resultados del
estudio muestran que la escala, en su version en espafiol,
presenta un modelo de cinco factores que logran explicar
el 47.124 % de la varianza total, con una agrupacion de
reactivos similar a la propuesta tedrica original, y con altos
coeficientes de consistencia y confiabilidad, aunque con la
recomendacion de que para esta version del instrumento
se elimine el item 8.

Estos hallazgos son similares a los encontrados en el
estudio original la escala (Kubicek et al., 2015), donde
también se encuentra una estructura pentafactorial, y con la
misma distribucion de reactivos, indices de bondad de ajuste
e indicadores de confiabilidad similares, lo que reafirma la
equivalencia del constructo y da muestras adicionales para
referir que la escala es valida y confiable para evaluar la
intensificacion de las demandas en la tarea y el trabajo en
contextos empresariales de habla hispana. Cabe resaltar
que, debido a la actualidad del constructo y la novedad
de la escala, la literatura para comparar los hallazgos es
bastante limitada.

Por otra parte, también es importante sefialar algunas
limitaciones del presente estudio, como que, si bien el tamafio
muestral fue suficiente para soportar los analisis estadisticos,
el mismo no es representativo de la unidad poblacional, ya
que la muestra pertenece a una misma organizacion y esta
compuesta principalmente por mujeres (75.2 %); razon por
la cual se recomienda la replicacion de esta investigacion con
otras muestras de mayor tamafio y diversidad poblacional.
De igual forma, la muestra fue obtenida de solo un sector
econdmico, por lo que se sugiere hacer replicaciones con
muestras de otros sectores empresariales. Y, por ultimo, la
comparacion de los resultados resulta dificil debido a que,
a la fecha, no se han realizado otros estudios en la region
para analizar sus propiedades psicométricas; por lo cual se
sugiere la réplica del estudio en otros contextos y paises
como linea futura de investigacion.

Como conclusion, puede referirse que la version en
espaiiol de la Intensification of Job Demands Scale (IDS)
es una escala valida, consistente y confiable para evaluar
directamente el constructo, de modo que se recomienda
su uso para medir las nuevas demandas que surgen en el
mundo del trabajo debidas a la aceleracion social, y de este
modo evaluar la percepcion de cambio en las condiciones
laborales de un contexto particular, asi como los efectos
asociados a la aceleracion de los ritmos de gestion sobre
la salud y el bienestar de los trabajadores en un contexto
organizacional.
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Apéndice A

Version en espaiiol de la escala de intensificacion de demandas del trabajo
(Intensification of Job Demands Scale - IDS)

Intensificacion de demandas del esfuerzo laboral

En esta organizacion...

Es cada vez mas dificil para mi tener suficiente tiempo para las tareas de trabajo.
Me es cada vez mas dificil tomar tiempo para los descansos.

Cada vez es menor el tiempo entre las fases de mayor intensidad en el trabajo.

Cada vez es mds frecuente hacer dos o tres cosas a la vez (p. ¢j.: almorzar, escribir correos y hablar por teléfono).
Cada vez hay mas trabajo y menos personas para realizarlo.

Nk =

Intensificacion de demandas de la planeacion y de autonomia en el trabajo

En esta organizacion...

6. Cada vez mas requiero planificar mis actividades de trabajo de manera autonoma.

7. Cada vez mas defino por mi mismo la forma en que hago el trabajo.

9. Cada dia mas tomo las decisiones de mi puesto sin estar consultando a los jefes.
10.Cada vez mas debo comprobar por mi mismo si he alcanzado los objetivos del trabajo.

Intensificacion de demandas de la planeacion de la carrera

En esta organizacion...

11. Cada vez tengo mayor exigencia para mantenerme atractivo para el mercado laboral (p. €j.: educacion avanzada,
obtener certificaciones, pertenecer a redes).

12. Mi propio desarrollo profesional requiere cada vez mas estar al tanto de nuevas oportunidades de actualizacion.
13. Cada vez mas debo planear mi carrera profesional por mi mismo.

Intensificacion de demandas por adquirir nuevos aprendizajes

En esta organizacion...
14. Debo adquirir nuevos conocimientos para mi trabajo mas a menudo.

15. Recibo cada vez mas nuevos conocimientos para realizar las tareas de mi trabajo.
16. Debo actualizar mis niveles de conocimiento con mayor frecuencia.

Intensificacion de demandas por desarrollar nuevas habilidades

En esta organizacion...

17. Cada vez mas existen nuevos temas en el trabajo con los que debo familiarizarme.
18. Cada vez mas debo aprender nuevos procesos y flujos de trabajo.

19. Debo usar nuevas herramientas de trabajo mas a menudo (p. €j.: programas, equipos, aplicativos, etc.).
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