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El abordaje de los riesgos psicosociales se hace mas com-
pleto y ajustado cuando se sustenta sobre la base de mode-
los tedricos. El objetivo de esta Nota Técnica de Prevencion
(NTP) es presentar el modelo de Demandas y Recursos La-
borales (DRL) debido a su gran relevancia y su utilidad para
la prevencion de riesgos psicosociales. En esta primera NTP
se presenta el modelo y sus antecedentes y se exponen as-
pectos relacionados con los factores de riesgo psicosocial. En
la NTP 1.167, se presenta la evidencia empirica que lo avala y
se abordan aspectos relacionados con la evaluacion e inter-
vencion derivadas del modelo, mostrando ejemplos de sus
aplicaciones prdcticas.

Las NTP son guias de buenas prdcticas. Sus indicaciones no son obligatorias salvo que estén recogidas en
una disposicion normativa vigente. A efectos de valorar la pertinencia de las recomendaciones contenidas
en una NTP concreta es conveniente tener en cuenta su fecha de edicion.

1. INTRODUCCION Y ANTECEDENTES DEL
MODELO DRL

En el ambito de la prevencidn de riesgos psicosociales,
los modelos tedricos ayudan a describir, explicar y prede-
cir conductas y procesos y, por tanto, a orientar las actua-
ciones preventivas. Un adecuado posicionamiento teérico
aporta una comprension mas completa de los fenémenos
y favorece una mayor precisién en la formulacion de las
hipétesis de trabajo y la seleccion de la metodologia méas
ajustada a las necesidades detectadas. Por tanto, para
llevar a cabo un proceso de gestion psicosocial coheren-
te y eficaz es recomendable enmarcarlo en un modelo
tedrico.

Existen diversos modelos tedricos sobre la salud psi-
cosocial en el trabajo. Uno de los mas relevantes actual-
mente para explicar el impacto de las condiciones de
trabajo en la salud y el rendimiento de las personas es
el modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL).

El modelo DRL se ha inspirado en modelos preceden-
tes que explican los procesos de generacion de estrés
laboral desde una conceptualizacidn interaccionista o
transaccional entre la persona y el ambiente de trabajo.
Son modelos que gozan de un gran impacto en la inves-
tigacion actual y pueden ser aplicables a la practica real
en las organizaciones.

Entre estos modelos encontramos los relacionados
con la pérdida de recursos, como el modelo de estrés
y coping (Lazarus y Folkman, 1984), o el modelo de la
conservacién de recursos (Hobfoll, 1989); modelos que
se centran en la estimulacion ambiental, como el modelo
vitaminico (Warr, 1987); modelos basados en el ajuste-
desajuste, como el modelo de esfuerzo-recompensa (Sie-

grist, 1996) y modelos que analizan la interaccion entre
demandas-recursos, entre los que destaca el modelo de
demanda-control -DC- (Karasek, 1979) a partir del cual
se ha desarrollado el modelo DRL.

Estos modelos no son excluyentes entre si, sino com-
plementarios, ya que explican desde distintas perspecti-
vas el impacto del trabajo sobre la salud psicosocial de
las personas. Todos coinciden en asumir que esta es el
fruto de la combinacion entre factores externos e internos
(el desajuste entre ambos esté en el inicio de los efectos
negativos sobre la salud psicosocial) y en que las de-
mandas pueden tener efectos negativos sobre la salud,
siempre que no se disponga de recursos suficientes para
afrontarlas.

Como se ha comentado, el modelo DC es el principal
punto de partida sobre el que se ha desarrollado el mo-
delo DRL. El modelo DC fue desarrollado por Robert Ka-
rasek en 1979. Este modelo explica la salud psicosocial
mediante la combinacién de las demandas y el control
que la persona tiene sobre el puesto de trabajo. Las de-
mandas se refieren a las exigencias o carga psicoldgica
que el trabajo implica para la persona. Este modelo con-
sidera un Unico tipo de demanda laboral: la sobrecarga
de trabajo cuantitativa, concebida como el volumen de
trabajo, presion de tiempo, nivel de atencion exigido e
interrupciones que el trabajador tiene en su puesto de
trabajo. El control o autonomia se concibe como el grado
potencial que tienen los trabajadores y las trabajadoras
para gestionar sus propias actividades y la posibilidad de
desarrollo de habilidades. El desarrollo de habilidades
hace alusion al grado en que el trabajo permite un desa-
rrollo personal relacionado con las propias capacidades,
creatividad y variedad de tareas. De esta forma, el modelo
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propone una serie de predicciones en cuanto al estrés y
el aprendizaje. En relacion con el estrés, se establece que
los puestos estresantes son aquellos en los que se da una
combinacidn de altas demandas y bajo control, mientras
que la combinacion opuesta da lugar a puestos con bajo
nivel de estrés. Por otro lado, en relacién con el apren-
dizaje, hay puestos activos, en los que las demandas y
el control son altos, y puestos pasivos cuando ambos
son bajos. Es importante destacar que Jhonson y Hall
ampliaron en 1988 el modelo incorporando otro recurso
laboral: el apoyo social, pasando a denominarse modelo
de demandas-control-apoyo (DCA) (ver NTP 603 y 604).
A partir del esquema del modelo DC, Demerouti et al.
(2001) comenzaron a acumular evidencia cientifica hasta
que en 2007 se presenta el modelo DRL (Bakker y De-
merouti, 2007) incluyendo algunas variables y matizando
otras que permiten comprender, explicar y pronosticar el
bienestar de los trabajadores y su rendimiento laboral
en una organizacion. Las nuevas variables aumentan la
aplicabilidad del modelo en las organizaciones, como ha
mostrado la evidencia cientifica que lo avala. De hecho, el
modelo DRL ha ido evolucionando hasta convertirse
en teoria (Bakker y Demerouti, 2013) y, en este proce-
s0, ha enriquecido la conceptualizacion de las variables
demanda y recurso. A continuacion, se desarrollaran las
premisas tedricas sobre las que se fundamenta.

2.MODELO DE DEMANDAS Y RECURSOS
LABORALES

El modelo DRL se caracteriza fundamentalmente por ser
generalizable, flexible y comprehensivo, pudiendo
ser aplicado en diversidad de organizaciones. Permite
comprender, explicar y pronosticar la salud de los traba-
jadores y trabajadoras, asi como su rendimiento laboral.

La premisa principal del modelo es que las caracteristicas
del trabajo pueden tener consecuencias sobre la salud
psicosocial. Los dos elementos fundamentales hacen re-
ferencia a las demandas y los recursos laborales:

* Las demandas laborales son definidas como aquellos
aspectos fisicos, psicolégicos, sociales y/u organiza-
tivos que requieren del trabajador o trabajadora un
esfuerzo fisico y/o psicoldgico.

* Los recursos laborales se refieren a aquellos aspec-
tos fisicos, psicoldgicos, sociales y/u organizativos
que conducen a la consecucion de logros o metas
laborales, estimulando el crecimiento y desarrollo
personal.

En un desarrollo posterior del modelo se incluyen los
recursos personales, considerados como autoevaluaciones
positivas que se relacionan con la capacidad para controlar
e influir en el entorno. Los autores consideran que los
recursos personales pueden llegar a desempefiar un papel
similar al de los recursos laborales y, ademas, ambos se
influyen mutuamente. Segun el modelo, los recursos
personales son capaces de movilizar los recursos laborales
y Vviceversa, generando procesos motivacionales que
incrementan ambos recursos en una espiral positiva (ver
Figura 1).

Como se puede observar en la Figura 1, el modelo plantea
que las demandas y los recursos dan lugar a dos procesos
diferenciados (proceso dual de la salud psicosocial):

* Lapresencia de altas demandas laborales crénicas ge-
nera tensidén, dando lugar al proceso de deterioro de
la salud del que se derivan consecuencias negativas
sobre la salud y el rendimiento. Uno de los efectos mas
estudiados, enmarcado en el modelo, es el burnout
(ver NTP 704, 705 y 732), que se define como una
forma inadecuada de afrontar el estrés cronico, cuyos

DEMANDAS
LABORALES

RECURSOS
PERSONALES

RECURSOS

RECURSOS
LABORALES

PROCESO DE
DETERIORO DE
LA SALUD
(burnout)

SALUD
Y
RENDIMIENTO

PROCESO
MOTIVACIONAL
(engagement)

RELACION INVERSA
(+-/-+)

—
RELACION DIRECTA
(++/--)

Figura 1. Modelo de Demandas y Recursos laborales. Modificado a partir de Bakker y Demerouti (2013)
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rasgos principales son el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la disminucién del desempeno.

* La presencia de altos niveles de recursos, tanto labo-
rales como personales, estimula la motivacion, dando
lugar al proceso motivacional, del que se derivan
consecuencias positivas sobre la salud y el rendimien-
to. El efecto mas estudiado en este sentido es el en-
gagement, que es un estado de realizacion positivo
relacionado con el trabajo, el cual potencia la salud y
el bienestar, a la par que mejora el desempefio.

Aunque las demandas y los recursos laborales inician
procesos distintos, pueden también tener efectos conjun-
tos (ver Figura 1). Segun el modelo DRL las demandas y
los recursos laborales interactian a la hora de predecir la
salud y el bienestar. Por un lado, disponer de recursos
suficientes amortigua el impacto de las demandas en el
proceso de deterioro de salud. Diversos estudios han
demostrado que recursos laborales tales como el apoyo
social, la autonomia, la retroalimentacién sobre el desem-
pefo y las oportunidades de desarrollo pueden mitigar el
impacto de las demandas laborales (presiéon de trabajo,
exigencias emocionales, etc.) sobre diversos indicadores
de deterioro de salud como, por ejemplo, el burnout. Por
otro lado, las demandas amplifican el impacto de los
recursos laborales en el proceso motivacional. En este
sentido, la investigacion indica que los recursos laborales
cobran mayor importancia y tienen mayor impacto en el
engagement cuando las demandas son elevadas.

Cabe aclarar que, aunque la investigacion empirica del
modelo se ha centrado principalmente en los efectos
perjudiciales que tiene el exceso de demandas sobre la
salud (Cifre, Salanova y Ventura, 2009), algunos estudios
han encontrado también efectos positivos, en funcién del
tipo de demanda (Llorens, Bakker, Schaudeli y Salanova,

2006; Lepine, Podsakoff y LePine, 2005; Podsakoff, Le-

Pine, y LePine, 2007). De ello se deriva la necesidad de

distinguir entre demandas amenazantes y retadoras:

* Las demandas amenazantes como, por ejemplo, el
conflicto de rol, se definen como aquellas demandas
que son valoradas negativamente porque tienen el
potencial para danar el beneficio o logro personal,
provocando emociones negativas y un estilo pasivo
de afrontamiento (Cifre, Salanova, y Ventura, 2009;
Lepine, Podsakoff, y LePine, 2005).

* Las demandas retadoras como, por ejemplo, la
sobrecarga cuantitativa de trabajo, se definen como
aquellas demandas que son valoradas positivamen-
te por tener el potencial para promover beneficios o
logros personales, oportunidades para el desarrollo y
realizacion personal, provocando emociones positivas
(Cifre, Salanova, y Ventura, 2009; Lepine, Podsakoff,
y LePine, 2005).

En base a esta distincion, el proceso motivacional des-
crito en el modelo, que se deriva de la presencia de altos
recursos, se ve potenciado por las demandas, siempre
que estas sean retadoras.

3.FACTORES PSICOSOCIALES DEL MODELO

Existen demandas y recursos que se pueden encontrar
en casi todos los puestos de trabajo, como por ejemplo
el ritmo de trabajo, que puede dar lugar o no a presion
temporal o el grado de autonomia con el que se pueden
desempenar las tareas. Sin embargo, hay demandas y

recursos que son mas especificos de cada puesto, como,

por ejemplo las demandas emocionales o el feedback. En

cualquier caso, las demandas y recursos laborales son
analizadas considerando tres niveles diferentes:

¢ De tarea: son las mas préximas a la persona debido
a que tienen que ver con la actividad que esta realiza.

e Sociales: abarcan tanto el ambiente social inmedia-
to de trabajo (colegas) como el mediato (de direccion,
clientes, usuarios, etc.).

* Organizativos: tienen que ver con los cambios exigi-
dos a las organizaciones y trabajadores que implican
un esfuerzo de adaptacion para poder desenvolver-
se en niveles competitivos.

A continuacién, se comentaran algunas demandas y
recursos laborales y personales que se han mostrado
relevantes en la investigacion empirica respecto a su
influencia sobre la salud psicosocial. Algunos han sido
considerados por Bakker (2014) como predictores de salud
laboral y rendimiento laboral. Se debe tener en cuenta que el
modelo DRL alberga una lista no exhaustiva de variables
para garantizar su flexibilidad en cuanto a la aplicacién sobre
las distintas organizaciones y profesiones y, ademas,
muchos factores psicosociales presentados en un nivel
pueden encuadrarse en otros en funcion del contexto. Por
ejemplo: las demandas emocionales pueden ser analizadas
como demandas laborales de tarea cuando la actividad que
realiza el trabajador o trabajadora es de naturaleza
emocional, es decir, implica la movilizacién de recursos
emocionales. Sin embargo, las demandas emocionales
también pueden ser analizadas como demandas sociales
cuando se producen como consecuencia del contacto social
relacionado con el trabajo y no de la propia naturaleza de las
tareas que se desarrollan en él.

DEMANDAS LABORALES:
* Demandas de tarea

— Presién temporal: grado en que la persona y/o gru-
po percibe que el tiempo disponible para llevar a
cabo las tareas es inferior al necesario.

— Demandas fisicas, cognitivas y emocionales: las
primeras se relacionan con el grado en que el tra-
bajo exige excesiva carga fisica, como la carga y
descarga de materiales pesados o las tareas que
implican movimientos repetitivos y de corta dura-
cion. Las segundas, con el grado en que el trabajo
exige excesiva concentracion, precision, atencion
diversificada y memoria. Las terceras hacen refe-
rencia al grado en que el trabajo exige la excesiva
implicacion del trabajador a nivel emocional, por
tratar con personas o por tener que convencer o
persuadir a otros.

— Tareas tediosas: se relacionan principalmente con
la gestion de problemas administrativos, burocracia,
tareas molestas inesperadas, etc.

* Demandas sociales

— Conflicto de rol: grado en que la persona percibe
exigencias de su ambiente socio-laboral que son in-
compatibles entre si. Es decir, recibir instrucciones
contradictorias de una misma persona o de dos per-
sonas diferentes o procedimientos de trabajo que
no coinciden con la forma en la que la persona tra-
bajadora lo haria si tuviera autonomia para decidir.

* Demandas organizativas

— Innovacién tecnoldgica: se relaciona directamen-
te con la actividad del trabajo primario de una or-
ganizacion (nuevos productos/servicios 0 nuevos
elementos en el proceso). Tienen que ver con la
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utilizacién de las Tecnologias de la Informacién y
la Comunicacion (TIC).

RECURSOS LABORALES:
* Recursos de tarea

— Autonomia: también conocido como control, es
clave en la mayoria de los modelos de estrés. Se
destacan distintos tipos de autonomia, como la de-
cisional o la temporal. La primera hace referencia
al grado en que la persona tiene capacidad para
tomar decisiones y la segunda, a la capacidad para
gestionar el tiempo de trabajo.

— Feedback: grado en que la realizacién de la activi-
dad laboral proporciona a la persona informacién
clara y directa sobre la eficacia de su desempefio.

* Recursos sociales

— Apoyo social: relacionado con el apoyo y valoracion
recibida por los compaferos.

— Coaching: hace referencia a la informacién, consi-
deracion, ayuda y amabilidad de las personas de
quienes se depende jerarquicamente.

* Recursos organizativas

— Oportunidades de carrera o de desarrollo: se rela-
ciona con la posibilidad de desarrollar los puntos
fuertes de la persona o de aprender cosas nuevas.

RECURSOS PERSONALES:

e Capital psicoldgico positivo: es un estado de desa-
rrollo psicolégico positivo compuesto por la eficacia
personal o autoeficacia, la esperanza, el optimismo y
la resiliencia.

— Eficacia personal o autoeficacia: creencia en las
propias capacidades para organizar y ejecutar los
recursos de accidn requeridos para alcanzar deter-
minados logros o resultados.

— Esperanza: relacionado con la perseverancia hacia
las metas y, cuando sea necesario, la redireccion
de los caminos hacia las mismas para tener éxito.

— Optimismo: relacionado con la expectativa de resul-
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