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RESUMEN

El objetivo de este estudio es analizar las propiedades psicométricas del Cuestionario de Trabajo Decente (CTD)
version en espafol del DWQ en una muestra de trabajadoras en Puerto Rico. La muestra por disponibilidad estuvo
compuesta por 339 trabajadores entre 21 a 80 afios de diferentes organizaciones en Puerto Rico. El Andlisis Factorial
Confirmatorio mostrd que el CTD posee validez y confiabilidad. Los resultados muestran que el CTD estd com-
puesto por siete factores, los cuales son consistentes para medir el constructo trabajo decente. Concluimos que el
CTD posee las propiedades psicométricas adecuadas para ser utilizado en el contexto laboral y en investigaciones
en Puerto Rico.

Palabras Claves: medicidn; psicometria; Puerto Rico; trabajo decente
ABSTRACT

The objective of this study is to analyze the psychometric properties of the Decent Work Questionnaire (DWQ)
Spanish version (CTD) in a sample of workers in Puerto Rico. The sample by availability was composed of 339
workers between 21 and 80 years of different organizations in Puerto Rico. The Confirmatory Factor Analysis (CFA)
showed that the DWQ has validity and reliability. The results show that the DWQ is composed of seven factors,
which are consistent to measure the decent work construct. We conclude that DWQ has the appropriate psycho-
metric properties to be used in the work context and in research in Puerto Rico.

Keywords: measurement; psychometry; Puerto Rico; decent work

INTRODUCCION terés por el mercado local, se limita el poder estatal
para gobernar las variables econdmicas y las ideolo-
glas predominantes no privilegian el trabajo. Este fe-
noémeno prioriza la competitividad internacional y
delega a un segundo plano el sistema tradicional

La globalizacion como sistema econdmico y social
afianzo el sistema capitalista afectando a los trabaja-
dores y a la sociedad en general. Segun Ermida-
Uriarte (2001) esto trajo como consecuencia desin-
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donde el trabajo ocupaba un lugar central. Ante tal
panorama, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 1999) destaca la importancia de establecer opor-
tunidades de trabajo decente para todos, expresando
lo que debe ser en un mundo globalizado un buen tra-
bajo.

Desde 1999, investigadores de diferentes sectores
comenzaron a utilizar indices y estadisticos para es-
tudiar el acceso a un empleo productivo con ingresos
justos, seguridad laboral, proteccion social, desarrollo
personal e integracion social, igualdad de oportuni-
dades y participacion. Esto debido a que los supues-
tos neoliberales estaban cuestionando el trabajo como
medio de la vida del trabajador y de su familia, de in-
clusion e identificacion social. Trastocando entonces,
la proteccién social y legal del trabajo como actividad
economica. Surgen cambios en las politicas laborales,
los beneficios de jubilacién, pensiones, salario mi-
nimo, seguros médicos, sindicatos, seguridad laboral
y otros. En Puerto Rico se estudia la realidad laboral
desde la precariedad (Diaz Juarbe, 2012; Marrero-
Centeno y Garcia, 2018). Marrero (2018) expone que
en la Isla la necesidad de tener un trabajo impulsa a
las personas a aceptar empleos caracterizados por
inestabilidad, pocos beneficios marginales y matiza-
dos por la incertidumbre, esto frente a la baja partici-
pacion laboral y alza en el desempleo. Surge la inte-
rrogante ;Es la precariedad la tinica forma de abordar
este fenomeno? ;Qué sabemos del constructo trabajo
decente en Puerto Rico?

La realidad sociopolitica de Puerto Rico y su rela-
cion con los Estados Unidos de América (ELA, 1952),
lo ponen en una situacion diferente a otros paises his-
panohablantes. Desde inicios del siglo XXI, Puerto
Rico ha sido declarado en estado de emergencia tra-
yendo como consecuencia intervencion federal y es-
tatal para establecer y viabilizar un plan de fiscaliza-
cion. La Ley 7 del 9 de marzo de 2009 y la Ley 66 del
17 de junio de 2014 trajeron como consecuencia la pa-
ralizacion de convenios colectivos, reducciéon de be-
neficios laborales y una copiosa cesantia de emplea-
dos publicos. La Ley 1 del 15 de enero de 2015 y la
Ley 72 del 29 de mayo de 2015 implementaron nuevos
impuestos y arbitrios en la reestructuracion. La Ley 4
del 26 de enero de 2017 facilita la flexibilidad laboral,
extiende las horas laborales, deroga la ley de cierre de
los domingos, entre otros. Por otra parte, la Ley de
Igualdad Salarial para Puerto Rico, Num. 16 del 8 de
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marzo de 2017 y Ley 61, del 1 de agosto del 2017, pro-
pician la equidad salarial para la mujer. En el 2021 se
aprueba la Ley 90, del 7 de agosto de 2020, para pre-
venir y prohibir el acoso laboral. La Ley 47 del 1 de
septiembre de 2021 aumenta el salario minimo a
$10.50 la hora. Mientras que la Ley 41 del 7 de junio
de 2022 enmienda articulos de la Ley de Transforma-
cion y Flexibilidad Laboral y otras Leyes Laborales.
La Ley 38 del 30 de junio del 2017 regula los procedi-
mientos administrativos de manera uniforme. A par-
tir de la emergencia de COVID 19 hubo un alza en el
desempleo a nivel mundial y en Puerto Rico alcanzé
niveles muy altos. No s6lo es un reto para las organi-
zaciones atraer fuerza laboral, también se dificulta la
insercion de las personas de sectores marginados al
mercado laboral (Carrasquillo-Casado, 2021). Ante
esta situacion, nos hacemos la siguiente pregunta:
¢Contamos con un instrumento con propiedades psi-
cométricas adecuadas que pueda medir el constructo
trabajo decente en Puerto Rico? ;Cudles son las pro-
piedades psicométricas del Cuestionario de Trabajo
Decente en una muestra de trabajadores en Puerto
Rico?

Trabajo decente

El concepto de trabajo decente se formula conside-
rando dos contextos: como consecuencia o efecto de
la globalizacién (OIT, 1999) y como el fin del trabajo
en la sociedad salarial como eje central de las relacio-
nes sociales (Rifkin,1995). La OIT (1999) defini6 el tra-
bajo decente como “el trabajo productivo en condicio-
nes de libertad, equidad, seguridad y dignidad, en el
cual los derechos son protegidos y que cuenta con re-
muneracion adecuada y proteccion social (p. 4)”. Sus
factores son: trabajo productivo, proteccion de dere-
chos, ingresos adecuados, proteccion social, triparti-
dismo y didlogo social (Lanari, 2005). Incluye todo
tipo de trabajo (formal, informal, por cuenta propia, a
domicilio, otros) y tiene tanto dimensiones cualitati-
vas como cuantitativas. Se refiere a oportunidades
adecuadas de trabajo, remuneracion, la seguridad del
trabajo y condiciones saludables del trabajo.

El trabajo decente debe ser promovido a través de
instituciones y contextos econdmicos. La proteccion
social incluye seguridad social y seguridad de ingre-
s0s, los cuales son definidos en funcién de cada socie-
dad (Vargas-Montero et al., 2020). Los derechos de los
trabajadores incluyen la libre asociacién, no
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discriminacion y ausencia de trabajo forzado y tra-
bajo infantil. Es afirmar, promover y cumplir con los
derechos fundamentales que definen un lugar de tra-
bajo digno y justo. El didlogo social es el derecho del
trabajador a exponer sus puntos de vista, defender
sus intereses y negociar con sus empleadores y auto-
ridades asuntos laborales. Proveer el didlogo social a
través del tripartidismo que incluye conexiones in-
tencionales entre gobiernos, organizaciones de traba-
jadores y empleadores (OIT, 2008).

En la busqueda de articular lo que debe ser un tra-
bajo digno en una sociedad globalizada, el término ha
ido evolucionando. Sus principales pilares son: pro-
mocidén del trabajo, garantizar los derechos del tra-
bajo, proteccién social extendida y promover el dia-
logo social (ONU, Agenda 2030). El trabajo decente es
aquel que es “justo, digno, estable, seguro” (Blustein
et al., 2016 p.2). El concepto ha sido usado por varios
autores para hacer énfasis a diferentes objetivos de la
OIT (Lanari, 2005). Sen (2000) sefiala que el concepto
abarca los derechos y la inclusién de todas las perso-
nas trabajadoras, independientemente del sector o
tipo de trabajo. Chartzman-Birenbaum (2021) plantea
que las leyes laborales son importantes y debido al
caracter integrador y ético del constructo trabajo de-
cente, éste va mas alla de la legislacion laboral. Segtin
Ghai (2003) el tripartidismo o didlogo social es el eje
central del concepto. Sirve como herramienta para
promover los derechos y la seguridad laboral.

Este concepto representa la aspiracion universal
de todas las personas trabajadoras (Linari, 2005).
Chartzman-Birebaum (2021) menciona que el con-
cepto trabajo decente puede caracterizarse como las
aspiraciones, los objetivos que deben alcanzarse o
como Plataforma para el disefio de politicas. Los cri-
terios de relatividad y de dinamismo sirven de base
para realizar investigaciones que describan las pecu-
liaridades y las situaciones de cada pais. Para Barreto
Ghiote (2001) la esencia del concepto es la participa-
cion de los trabajadores pues son la clave para inter-
pretar la equidad, la ética, la responsabilidad y la dig-
nidad humana.

Seguin Gomez y Restrepo (2012) el término trabajo
decente aparece como una forma de reivindicar el
mundo laboral y organizacional como generador de
crecimiento econémico, social e individual y a su vez
para resaltar la dignidad del trabajador y el respeto
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por los derechos de éste. Ha sido reconocido como un
derecho fundamental por la OIT, las Naciones Unidas
y la Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos
desde 2008 (OIT, 2008, 2013). Blustein (2006) expone
que la Psicologia del Trabajo (PT) combinada con la
agenda del trabajo decente proveera un marco refe-
rencial para el psicologo en aras de no ser compla-
cientes con el sistema y estar alertas a la justicia social
y al bienestar de nuestros clientes, lo cual es el eje cen-
tral de nuestra profesion.

Dimensiones del Trabajo Decente

Desde que se formuld el constructo trabajo de-
cente en 1999, el mismo ha sufrido varias transforma-
ciones en cuanto a los factores que lo componen, va-
riando desde 4 a 11 factores (OIT, 1999, 2003, 2008,
2013). Un modelo de nueve factores fue propuesto
por Webster et al. (2015) en su instrumento Decent
Work Index, el cual incluye: (1) oportunidades labo-
rales, (2) Estabilidad y seguridad laboral, (3) ingresos
adecuados, (4) horas de trabajo decentes, (5) concilia-
cion entre trabajo, familia y vida personal, (6) igual-
dad de oportunidades y tratamientos, (7) ambiente la-
boral seguro, (8) seguridad social, y (9) dialogo social.
Este modelo esta disefiado para medir la ausencia de
trabajo decente. Por otra parte, el modelo de cinco fac-
tores de Blustein et al., (2016, 2019) incluye: (1) traba-
jar en condiciones seguras; (2) tener tiempo para acti-
vidades de esparcimiento y descanso; (3) tener con-
sistencia entre los valores del empleador, el trabaja-
dory la sociedad; (4) obtener una compensacion justa;
(5) recibir acceso a atencion médica (Blustein et al.,
2019). Otro modelo de cinco factores fue propuesto
por Duffy, et al., (2017) en su Escala de Trabajo De-
cente o Decent Work Scale (DWS) el cual incluye: (1)
condiciones de trabajo fisica e interpersonalmente se-
guras, (2) acceso a la atencion médica, (3) compensa-
cion adecuada, (4) horas que permitan el tiempo libre
y el descanso y (5) valores organizacionales que com-
plementen los valores familiares y sociales.

Para propositos de esta investigacion se utilizara
el modelo de siete factores de Ferraro et al. (2018). Los
factores incluidos en este modelo son: Principios y
Valores Fundamentales del Trabajo, Tiempo en el
Trabajo/Carga de Trabajo Adecuada, Trabajo Gratifi-
cante y Productivo, Remuneracion Significativa para
el Ejercicio de la Ciudadania, Proteccién Social, Opor-
tunidades y, Salud y Seguridad. Los Principios y
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Valores Fundamentales del Trabajo incluyen la justi-
cia, la dignidad, la libertad, la aceptacion (sin discri-
minacidn), trato justo en el lugar de trabajo, claridad
de las normas, la confianza, la solidaridad, la partici-
pacion y la salud mental. El Tiempo en el Trabajo /
Carga de Trabajo Adecuada hacen referencia a la ges-
tion adecuada del tiempo, ritmo de trabajo, los plazos
y los horarios, y reparto de tiempo entre trabajo y fa-
milia. El Trabajo Gratificante y Productivo incluye el
enunciado como contribucion al futuro de nuevas ge-
neraciones, vinculacion entre trabajo, desarrollo per-
sonal y profesional, logro de plenitud, creacion de va-
lor y reconocimiento del asalariado como persona
realiza un trabajo provechoso. La Remuneracion Sig-
nificativa para el Ejercicio de la Ciudadania es la vida
vivida con autonomia, dignidad y la remuneracién
obtenida para el bienestar del trabajador y su familia.
Incluye la relacion entre la remuneracion recibida, el
bienestar personal y la percepcion de una justa remu-
neracion. La Proteccion Social se refiere a que el tra-
bajador debe estar protegido en la enfermedad o pér-
dida del trabajo, que posee proteccion para su familia
y puede disfrutar de una jubilacién digna. Oportuni-
dades incluye la empleabilidad, el espiritu de em-
presa, las perspectivas de lograr una mayor remune-
racion, ingresos o prestaciones en el futuro si aprove-
chan las promociones, competencias y desarrollo. El
optimismo a un futuro mejor y la percepcion del tra-
bajador como fuerza transformadora de su realidad
personal y que el contexto laboral propicia esa trans-
formacién. La Salud y Seguridad hace referencia a
sentirse protegido contra riesgos a su salud y tener
condiciones laborales seguras.

Marco Teorico del Trabajo Decente

Algunas teorias que abonan al entendimiento de
este tema son: la teoria de macroeconomia moderna
propuesta por el economista John Maynard Keynes
(Jahan et al., 2014) y la teoria de demandas-recursos
(Bakker y Demerouti, 2017), entre otras. Para propo-
sitos de este estudio estaremos utilizando la teoria de
la psicologia del trabajo (TPT) de Blustein y colabora-
dores (2016). Este modelo explicativo percibe el tra-
bajo (remunerado o no) como elemento central de la
vida de la persona, como elemento esencial en el fun-
cionamiento humano positivo y no es un componente
aislado del contexto (Blustein et al., 2019). Incluye fac-
tores psicoldgicos como personalidad proactiva,
adaptabilidad profesional y conciencia critica junto
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con factores sociales y econémicos, tales como la mar-
ginacion y la clase social (Dulffy et al., 2016). Toma en
consideracion primordialmente los factores sociocul-
turales para comprender las experiencias laborales y
la seleccion ocupacional de las personas. Supone que
el trabajo tiene la capacidad de ser un elemento esen-
cial del funcionamiento humano positivo, que no es
un ente aislado del contexto que rodea al trabajador e
incluye en la definicién de trabajo, el trabajo no remu-
nerado (Blustein, 2006, Blustein et al., 2019; Duffy et
al., 2016). Su objetivo principal es alinear la investiga-
cioén vocacional actual con la agencia de justicia social
para promover mayor inclusion en el desarrollo de
carrera y equidad en la distribucién de recursos que
contribuya al trabajo decente para todos. La ausencia
de estudios que expliquen la experiencia laboral de
las personas de baja escala social y socialmente mar-
ginados origind la TPT (Duffy et al., 2016).

La TPT utiliza como concepto central el trabajo de-
cente para explicar el Optimo funcionamiento de las
personas a nivel laboral. Hipotetiza que el trabajo
conduce a la realizacion laboral y al bienestar general
al satisfacer tres conjuntos de necesidades basicas.
Primero, incluye las necesidades de supervivencia ta-
les como: alimento, atencién médica y vivienda (Blus-
tein, 2006). Segundo, la necesidad de conexién o con-
tribucidn social. Tercero, la autodeterminacion. El tra-
bajo decente conduce al bienestar y a que los compor-
tamientos sean congruentes con metas personales sig-
nificativas y auténticas. Estos tres ingredientes son
clave para promover la satisfaccion laboral, el signifi-
cado del trabajo y el bienestar general (salud mental,
salud y bienestar) (Blustein et al., 2019). Ellos impac-
tan la realizacién o satisfaccion con el trabajo y el bie-
nestar general o satisfaccion con la vida a nivel indi-
vidual (Duffy et al., 2016).

Antecedentes y Consecuencias del Trabajo Decente

El trabajo precario antecede al constructo de tra-
bajo decente. Investigaciones en Puerto Rico vinculan
el efecto adverso que tiene la precariedad laboral so-
bre la salud mental de los trabajadores (Garcia y
Cruz, 2017) pues fomenta consecuencias negativas en
la vida del trabajador y sus familias (Diaz, 2012, 2019).
Marrero (2018) encontrd una asociacion negativa en-
tre la precariedad laboral y el bienestar subjetivo. Ele-
mentos asociados a la precariedad laboral en Puerto
Rico son: pobre calidad de vida, incertidumbre
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laboral (Diaz, 2019), inseguridad, problemas de salud
fisica y mental (Marrero y Garcia, 2018) carencia de
recursos, intencion de abandono (Vera et al., 2022),
soledad laboral (Vera et al., 2022), desbalance entre
trabajo e hijos (Vera et al., 2022), entre otros. Desde el
ambito gubernamental, las politicas neoliberales han
perpetuado o profundizado las condiciones precarias
en vida y trabajo (Garcia y Cruz, 2017; Marrero y Gar-
cia, 2018). El trabajo precario incide negativamente en
el balance trabajo e hijos principalmente en la pobla-
cion femenina, y positivamente con la estrechez eco-
nomica, la soledad laboral y la intencién de abandono
en el empleo (Vera et al,, 2022). Los vacios o zonas
grises en las legislaciones y la inestabilidad laboral in-
ciden adversamente en el trabajo decente (Diaz,
2019). Las condiciones precarias amenazan la vida e
inciden en la vulnerabilidad o exposicion del sujeto
(Butler, 2009).

Investigaciones demuestran la relacion positiva
entre los resultados propuestos por la teoria TPT (sa-
tisfaccion de necesidades, trabajo y bienestar) y el tra-
bajo decente. La satisfaccion de necesidades de super-
vivencia media la relacién entre trabajo decente y sa-
lud fisica (Duffy et al., 2019). La satisfaccion de las ne-
cesidades de supervivencia, las conexiones sociales y
la autodeterminacion a través del trabajo decente pre-
dicen la satisfaccion laboral y el bienestar percibido
(Duffy et al., 2016). Asegurar un trabajo decente
puede promover una mejor salud mental al satisfacer
las necesidades individuales y puede promover la sa-
lud fisica al satisfacer las necesidades de superviven-
cia (Duffy et al, 2019). La voluntad de trabajo, la
edad, el nivel de ingresos y el nivel educativo predi-
jeron significativamente la pertenencia al perfil y la
autonomia, la contribucién social, las necesidades de
supervivencia, la satisfaccion laboral y la satisfaccion
con la vida difieren significativamente entre los perfi-
les, existiendo una relacion positiva significativa en-
tre el trabajo altamente decente con la satisfaccion la-
boral y la satisfaccion con la (Blustein, et al., 2020).

El trabajo productivo estd asociado positivamente
a las motivaciones intrinsecas e identificadas para el
trabajo y negativamente a la desmotivacion. Los re-
sultados de sus dimensiones tienen un papel impor-
tante en la promocién de la motivacion para el trabajo
a través de dos mecanismos principales: una vida la-
boral digna, o ser parte de una ciudadania en socie-
dad y percibir una vida confortable y esfuerzo
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empeniado (Ferraro et al., 2017). Las dimensiones de
trabajo decente predicen positivamente el engage-
ment con el trabajo en las dimensiones vigor, dedica-
cién y absorcidon (Graca et al., (2021). Se ha encon-
trado una relacién positiva significativa entre el tra-
bajo decente con la satisfaccion laboral y la satisfac-
cion con la vida (Blustein et al., 2020). Las personas
que trabajan en trabajos considerados como decentes
pueden tener menos probabilidades de sufrir fatiga
laboral y estar mas sanas en general (Duffy et al.,
(2021).

Medicion del Trabajo Decente

La OIT (2008) propuso un modelo global de indi-
cadores por lo que en sus inicios se utilizaron indica-
dores o datos estadisticos para presentar informacién
sobre esta materia. Luego, se desarrollaron dos ins-
trumentos para medir individualmente el trabajo de-
cente desde la perspectiva del trabajador. En el 2017
Duffy y colaboradores desarrollaron en Estados Uni-
dos el Decent Work Scale (DWS). El DWS incluye
quince reactivos agrupados en cinco factores: condi-
ciones seguras de trabajo, acceso a cuidados de salud,
compensacion adecuada, tiempo libre y descanso, y
valores complementarios.

Por otro lado, Ferraro y colaboradores desarrolla-
ron y validaron el Decent Work Questionnarie
(DWQ). Se elabor6 y validé en portugués en Brasil
(n=1,045) y Portugal (n=636). El Cuestionario del Tra-
bajo Decente (CTD) es la traduccion al espafol del
DWQ, instrumento que se disefi¢ para medir este
constructo desde la perspectiva del trabajador y ha
sido traducido a italiano y esparfiol (Ferraro, et al.,
2018, 2021, 2023). La version final consta de 31 items
y siete factores que describen las actividades caracte-
risticas del trabajo decente. Aunque cuenta con una
version en espafiol, esta escala no se ha adaptada y
validada para los trabajadores en Puerto Rico. Por tl-
timo, en el afio 2017 se desarrollé en Puerto Rico la
Escala De Percepcion De Precariedad Laboral (Ma-
rrero, 2018) desde la perspectiva del trabajo precario.
Esta escala consta de 20 items agrupados en cinco fac-
tores: incertidumbre laboral, bajos ingresos, escasez
de recursos y leyes laborales precarias.

Objetivos del Estudio

Se establecieron cuatro objetivos principales: Ob-
jetivo 1: Analizar la estructura factorial del CTD
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mediante el Analisis de Factores Confirmatorios con
ecuaciones estructurales. Objetivo 2: Analizar la capa-
cidad de discriminacién de los items del CTD y sus
dimensiones mediante anadlisis de discriminacién de
items. Objetivo 3: Analizar la consistencia interna del
CTD y sus dimensiones mediante el indice alfa de
Cronbach, el coeficiente Omega y el coeficiente de
confiabilidad compuesta. Objetivo 4: Analizar la vali-
dez convergente y divergente de los factores de la
CDT mediante el analisis de varianza media extraida
y la significancia estadistica de las cargas factoriales
de los indicadores de cada constructo latente.

METODO
Disefio de Investigacion

Esta investigacion es cuantitativa de tipo descrip-
tivo-instrumental, ya que su objetivo principal era
analizar las propiedades psicométricas del CTD en
trabajadores en Puerto Rico. Siendo un estudio des-
criptivo provee una descripcion o imagen del estado
o caracteristicas de la situacion o fendmeno a estu-
diarse (Johnson et al., 2014). La investigacién cuanti-
tativa permite medir variables, usualmente con ins-
trumentos, de manera que los datos numerados pue-
den ser analizados usando procedimientos estadisti-
cos (Creswell, 2008). Segiin Montero y Ledn (2007) la
investigacion instrumental permite estudiar y desa-
rrollar nuevos procedimientos, aparatos, instrumen-
tos o pruebas, asi como sus propiedades psicométri-
cas (i.e. validez de constructo, discriminacion y fiabi-
lidad). La recoleccion de datos con el CTD es comple-
tada en modalidad de autoinforme para obtener in-
formacién sobre los pensamientos, percepciones, va-
lores, entre otros, del participante en la investigacion
(Johnson, et al., 2014).

Participantes

Los criterios de inclusion para participar eran te-
ner 21 afios o mas, ser residente en Puerto Rico, saber
leer y escribir, tener acceso a algiin equipo electrénico
y trabajar o haber trabajado en Puerto Rico en los pa-
sados 6 meses (incluia internados y practicas remune-
radas). Se usé el muestreo por disponibilidad, no pro-
babilistico (Hernandez-Sampieri et al., 2010). Se de-
termino el tamafo de la muestra usando los criterios
de MacCallum y colaboradores (2001).

La muestra estuvo compuesta por 339 participan-
tes con edad entre 21 a 80 afios (M =44.52, DE=12.71).
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La mayoria reportaron ser del género femenino
(79.94%, n=271), con estado civil de solteros (38.35%,
n = 130), con una preparacion académica de bachille-
rato (42.18%, n = 143), residentes del drea metropoli-
tana (51.03%, n = 173), con un tipo de empleo regular
(65.49%, n = 222), con afos de experiencia laboral en-
tre 21 a 30 afos (25.37%, n = 86), y trabajando en mo-
dalidad presencial (80.24%, n = 272). En su mayoria,
trabajan para una empresa grande con mas de 50 em-
pleados (46.31%, n=157), en organizaciones privadas
(51.33%, n = 174), de la industria de la educacién
(30.68%, n=104), en donde desempefian un puesto no
gerencial (73.16%, n = 248). Reportaron que llevan tra-
bajando para su organizacion actual entre 1 a 5 afios
(30.97%, n = 105), con una jornada laboral a tiempo
completo (80.53%, n = 273), de las cuales trabajan en-
tre 36-40 horas semanales (28.91%, n=98), y tienen un
salario anual aproximado entre $30,001 a $40,000
(19.76%, n = 67).

Instrumentos

Cuestionario de datos generales. Este cuestionario
incluye informacion relacionada al género sexual,
edad, preparacion académica, estado civil, nimero de
anos que lleva trabajando para su organizacién, mo-
dalidad del empleo, escala salarial anual, cuantas ho-
ras trabaja a la semana, lugar de residencia, tipo de
empleo, tipo de organizacion, y tipo de industria. Es-
tos datos permiten describir la muestra que participa
en el estudio.

Cuestionario de Trabajo Decente (CTD). El instru-
mento original (DWQ de Ferraro et al.,, 2018) fue
adaptado y validado en muestras en Portugal y Brazil
(Ferraro et al., 2018), en Italia (Ferraro et al., 2021) y
en Espana (Ferraro et al.,, 2023). E1 CDT mide la per-
cepcion del trabajo decente de las personas, utili-
zando la modalidad de autoinforme. Cuenta con 31
items en formato de escala tipo Likert, con un anclaje
de respuesta que va de 1 (fotalmente en desacuerdo)
hasta 5 (totalmente de acuerdo). Se subdivide en 7 di-
mensiones: 6 items en la dimensioén Principios y Va-
lores Fundamentales del Trabajo (o= .87) (e.g., Soy li-
bre para pensar y expresar lo que pienso sobre mi tra-
bajo) ) 5 items en la dimensién Trabajo Gratificante y
Productivo (a=.80) (e.g., Considero digno el trabajo
que realizo), 4 items en Tiempo en el Trabajo/Carga
de Trabajo Adecuado (a= .80) (e.g., Considero ade-
cuado el promedio de horas que trabajo por dia), 4
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items en Remuneracion Significativa para el Ejercicio
de la Ciudadania («=.84) (e.g., Lo que gano en mi tra-
bajo me permite vivir con dignidad y autonomia), 4
items en Proteccidn Social. (a=.85) (e.g., Siento que es-
toy protegido(a) subsidio de desempleo, prestaciones
y programas sociales, etc.,, aunque me quedara sin
trabajo), 4 items en Oportunidades (a=.77) (e.g., Ac-
tualmente, pienso que hay oportunidades de trabajo
para un profesional como yo), y 4 items en Salud y
Seguridad (a=.87) (e.g., Generalmente, tengo condi-
ciones ambientales seguras —temperatura, ruido, hu-
medad, etc.— en mi trabajo). El instrumento cuenta
con un alfa de Cronbach del CTD global en partici-
pantes portugueses (a=.93), brasilefios (a=.92), italia-
nos (a=.94) y espanoles (a=.94) (Ferraro et al., 2018,
Ferraro et al.,, 2021 y Ferraro et al.,, 2023). El alpha de
Cronbach de las dimensiones del CDT en Espana
fluctud entre .77 a .92, (Ferraro et al., 2023). E1 CTD
posee una adaptacion adecuada y buenas propieda-
des psicométricas, es valida y confiable para medir el
trabajo decente desde la perspectiva del trabajador
(Ferraro et al., 2023).

Procedimientos Generales

El estudio conto con la autorizacién de los autores
del CTD para utilizar la escala en el estudio y con la
aprobacion en septiembre 2023 del Comité De Etica
para la Investigacion (IRB por sus siglas en inglés) de
la Universidad Albizu, Recinto de San Juan. El mues-
treo fue no probabilistico y seleccionado por disponi-
bilidad (de organizaciones profesionales y estudian-
tiles y organizaciones en Puerto Rico). La invitacion y
recoleccion de datos se hizo de forma electrdnica (i. e.
correos electronicos, facebook, messenger, entre
otros). La invitacién tenia un enlace y un coédigo QR
que conducia a la encuesta creada en Microsoft forms,
con acceso directo al consentimiento informado. Los
cuestionarios eran anonimos para garantizar la priva-
cidad y la confidencialidad. Una vez consentian par-
ticipar del estudio accedian a dos instrumentos: el
Cuestionario de Datos Generales y el Cuestionario de
Trabajo Decente.

Andlisis de Datos

Para el analisis de los datos se utilizo el programa
IBM SPSS Statistics (version 29). Se realizaron analisis
descriptivos para las variables sociodemograficas,
analisis de normalidad multivariante, analisis de fac-
tores confirmatorio (AFC) con ecuaciones
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estructurales, analisis de discriminacion del item,
analisis de consistencia interna (alfa de Cronbach y
omega de McDonald) y analisis correlacionales. Para
las correlaciones, se utilizo la escala de magnitud de
Champion (1981) y el nivel de significancia estable-
cido fue con un 95% de confianza (p <.05). Para la va-
lidez convergente, se utilizo el andlisis de la varianza
media extraida (VME) (Fornell & Larcker, 1981) y
para la validez divergente se utilizaron la Varianza
Maéxima Compartida (VMC) y la Media de Varianza
Compartida (MVC) (Hair et al., 2010).

RESULTADOS
Normalidad Multivariante

Se calcularon los estadisticos de distribucién nor-
mal multivariante M de Mardia, Doornik-Hansen y
Henze-Zirkler (Doornik & Hansen, 2008), demostra-
ron que los reactivos no cumplen con normalidad
multivariante, Masimetria = 181.89, x2(5,456) = 10,373.31,
p < .001; Meurosis = 1,243.47, x*(1) = 2,013.34, p < .001;
Henze-Zirkler = 1.16, y*(1) = 6.91, p < .001; Doornik-
Hansen yx?(62) = 235.71, p < .001. Por lo que se proce-
di6 a incluir las correcciones de Satorra-Bentler (2001)
para las bondades de ajuste del AFC.

Andlisis Factorial Confirmatorio

Para cumplir con el Objetivo 1 se llevaron a cabo
los siguientes procedimientos. Se realizé un AFC con
ecuaciones estructurales para el CTD. Se pusieron a
prueba dos modelos: un modelo unifactorial y el mo-
delo tedrico con sus siete factores. Se utiliz6 la estima-
cion de maxima verosimilitud en el modelo. Para que
un modelo tenga un ajuste adecuado debe demostrar
tener una Chi-cuadrada significativa (este criterio es
comun que se rompa cuando hay muestras mayores
de 100 casos), un CFI (Comparative Fit Index) igual o
mayor a .90, un TLI (Tucker-Lewis Index) igual ma-
yor a .90, y un RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation) igual o menor a .08 (Byrne, 2010).
Para comparar modelos competitivos se utiliza el AIC
(Akaike Information Criterion) en donde el modelo
que obtenga el valor menor demuestra ser un mejor
modelo (Byrne, 2010).

El CTD no tiene una estructura unifactorial por-
que el modelo (M1) no demostré un ajuste adecuado.
Mientras el modelo tedrico (M2) logrd un ajuste ade-
cuado (ver Tabla 2) y las cargas factoriales fueron to-
das adecuadas (Schumacker & Lomax, 2010). Este
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resultado indica que el CTD demuestra evidencia de
validez de constructo adecuada en su estructura fac-
torial de siete factores. La Tabla 1 presenta las bonda-
des de ajuste de los modelos incluyendo las correccio-
nes de Satorra-Bentler y la Figura 1 presenta el mo-
delo tedrico (M2).

Discriminacién y Consistencia Interna

Para cumplir con el Objetivo 2 se examinaron los
indices de discriminacion para los reactivos de cada
uno de los siete factores del CTD mediante la correla-
cion biserial corregida (Corrected Item-Total Correla-
tion). Los indices de discriminacion fueron todos ade-
cuados (rbis > .30). En la Tabla 2 se presentan los in-
dices de discriminacién de los reactivos del cuestio-
nario. Por otro lado, para cumplir con el Objetivo 3
se examino la consistencia interna de cada uno de los
siete factores mediante el coeficiente alfa de Cronbach
y omega de McDonald también conocido como Fiabi-
lidad Compuesta. Los resultados demostraron que
todos los factores cumplieron adecuadamente con in-
dices de consistencia interna que fluctuaron entre .81
a .93 (ver Tabla 3).

Figura 1
Modelo 2 del Cuestionario de Trabajo Decente
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Validez Convergente y Divergente

Se examino la validez convergente y divergente
para los factores del CTD. La validez convergente se
examin6 mediante la VME. Para que se demuestre
que se cumple con una VME adecuada el valor de este
coeficiente debe ser igual o mayor a .50 (Fornell &
Larcker, 1981). La tabla 3 muestra los resulta-dos de
la VME donde los siete factores cumplieron adecua-
damente con sus valores presentando evidencia de
validez convergente. Por otro lado, para evaluar la
validez divergente se realizaron analisis de VMC y
MVC. Para demostrar que se cumple adecuadamente
con validez divergente los valores de la VMC y la
MVC deben ser mayores que la VME (Hair et al,,
2010). En este caso cinco factores no cumplieron con
un VMC adecuado, pero todos los factores cumplie-
ron adecuadamente con la MVC por lo que se man-
tiene adecuada la validez divergente de los factores
(Tabla 3).

Correlaciones

Finalmente, se examino la relacion entre los siete
Factores del CTD mediante el coeficiente de correla-
cion Producto-Momento de Pearson y las correlacio-
nes para las variables latentes. Los resultados demos-
traron que todos los factores correlacionan de forma
positiva y significativa entre ellos. Se observaron co-
rrelaciones que fluctuaron entre moderado bajo a alto
(Champion, 1981). En la Tabla 4 se presentan las co-
rrelaciones entre los factores del CT.

DISCUSION

El objetivo principal de este estudio fue examinar
las propiedades psicométricas del DWQ de Ferraro et
al. (2018) en su version en espafiol CTD de Ferraro et
al. (2023) en una muestra de personas trabajadoras en
Puerto Rico. Los resultados mostraron que la escala
posee propiedades psicométricas adecuadas para ser
utilizada como medida del trabajo decente en inves-
tigaciones y en el contexto laboral puertorriquefio.
Los resultados de los AFC con ecuaciones estructura-
les demostraron que la escala posee validez de cons-
tructo adecuado en su estructura factorial de siete fac-
tores. El modelo tedrico (M2) que es el modelo multi-
factorial (7 factores) logré un ajuste adecuado y todas
las cargas factoriales fueron adecuadas, confirmando
las investigaciones instrumentales realizadas previa-
mente (Ferraro et al., 2018, 2021 & 2023).
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Tabla 1
Bondades de Ajuste de los Modelos

Modelo x* (gh x*/gl CFI CFlss TLI TLIss RMSEA RMSEAss AIC
M1 2,918.24 (434)™ 6.72 .70 .70 .68 .68 13 12 3,042.24
M2 1,155.89 (413)™ 2.80 91 .92 .90 91 .07 .06 1,321.89
Tabla 2
Indices de Discriminacion
Reactivos Tbis
1.  Enmi trabajo estoy protegido(a) contra riesgos para mi salud fisica. 71
2. Tengo perspectivas de tener una jubilacién tranquila (pension, prestacion econémica publica y/o privada). .65
3. Considero adecuado el promedio de horas que trabajo por dia. .58
4. Dispongo de todo lo que necesito para mantener mi integridad fisica en el trabajo. 77
5. Siento que estoy protegido(a) (beneficios sociales, programas sociales, etc.), aunque me quedara sin trabajo. .80
6. Siento que mi familia esta protegida a través del sistema de proteccién social al que pertenezco (ptiblico y/o privado). .81
7. Lo que gano en mi trabajo me permite vivir con dignidad y autonomia. .86
8.  Siento que estaré protegido(a) (seguridad social, seguros de salud, etc.), aunque contrajese alguna enfermedad. 73
9. Lo que recibo por mi trabajo me permite ofrecer bienestar en sus vidas a las personas que dependen de mi. .85
10. Lo que gano con mi trabajo me permite vivir con un sentimiento de bienestar personal. .89
11. Enmi trabajo existe confianza entre las personas. .75
12.  Mi trabajo contribuye a asegurar el futuro de las nuevas generaciones. 71
13.  Me desarrollo profesionalmente a través de mi trabajo. 71
14.  Un(a) profesional como yo puede emprender en su propio campo de trabajo. .60
15.  Mi horario de trabajo me permite gestionar adecuadamente mi vida. .68
16. Generalmente, los procesos de toma de decisién en mi trabajo son justos. .79
17.  Pienso que tengo posibilidades de mejorar mi remuneracion/sueldo/beneficios. .57
18. Mi trabajo me permite tener tiempo para mi familiar/vida personal. 77
19. Mi trabajo contribuye a mi realizacion (personal y profesional). .75
20. Dispongo de lo que necesito para trabajar con seguridad. .80
21. Soy tratado(a) con dignidad en mi trabajo. .85
22.  Soy libre para pensar y expresar lo que pienso sobre mi trabajo. .85
23. Generalmente, tengo condiciones ambientales seguras en mi trabajo (condiciones de temperatura, ruido, humedad, etc.). 71
24. En mi trabajo soy aceptado(a) tal como soy (independientemente de género, edad, etnia, religion, orientacion politica, etc.). .65
25. Actualmente, pienso que hay oportunidades de trabajo para un profesional como yo. .64
26. Creo que tengo posibilidades de progresar profesionalmente (promociones, desarrollo de competencias, etc.). 73
27.  Considero adecuado el ritmo de trabajo exigido en mi ocupacién profesional. .62
28. En mi actividad profesional existe la posibilidad de participacién en las decisiones de una manera equilibrada, por parte de .75

todos(as) los(as) implicados(as).

29. El trabajo que realizo contribuye en la creacion de valor (para mi empresa/organizacién/clientes/sociedad, etc.). 72
30. Considero digno el trabajo que realizo. .65
31. Lo que gano financieramente con mi trabajo es justo. 72

Nota. rvis = correlacion biserial corregida (Corrected Item-Total Correlation). Factor 1: Principios y Valores Fundamentales del Trabajo (11, 16, 21, 22,
24, 28) Factor 2: Tiempo en el Trabajo / Carga de Trabajo Adecuada (3, 15, 18, 27). Factor 3: Trabajo Gratificante y Productivo (12, 13, 19, 29, 30). Fac-
tor 4: Remuneracion Significativa para el Ejercicio de la Ciudadania (7, 9, 10, 31). Factor 5: Proteccion Social (2, 5, 6, 8). Factor 6: Oportunidades (14,
17, 25, 26). Factor 7: Salud y Seguridad (1, 4, 20, 23).

Tabla 3
Confiabilidad, Validez Convergente y Divergente
a w VME VMC MVC

Principios y Valores 92 92 .66 .74nra 54
Tiempo / Carga .83 .84 57 .71na 51
Trabajo Gratificante .88 .88 .60 .72na 57
Remuneracion 93 93 77 A48 42
Proteccidn Social .88 .89 .67 46 32
Oportunidades .81 .82 54 .71na 48
Salud y Seguridad .88 .88 .66 .74nra .55

Nota. m = valor no adecuado; a = alfa de Cronbach; w = omega de McDonald; VME = varianza media extraida; VMC = varianza maxima
compartida; MVC = media de varianza compartida.
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Tabla 4
Correlaciones

M DE 1 2 3 4 5 6 7
1. Principios y Valores 3.20 1.17 - .81 .85 .61 .50 71 .86
2. Tiempo/Carga 3.34 1.13 .74 - .84 .60 53 .70 77
3. Trabajo Gratificante 3.57 1.11 .76 .73 - .66 52 .84 77
4. Remuneracion 2.82 1.27 .59 .58 .59 - .68 .63 .69
5. Proteccion Social 2.42 1.21 47 .50 47 .67 - 52 .64
6. Oportunidades 3.30 1.12 .64 .61 72 57 47 - .70
7. Salud y Seguridad 3.36 1.22 77 .68 .66 .65 .61 .60 -

Nota. M =media; DE = Desviacién Estandar. Las correlaciones por debajo de la diagonal representan las correlaciones bivariados de la correlacién

Producto-Momento de Pearson. Las correlaciones por encima de la diagonal representan las correlaciones para las variables latentes del analisis
factorial confirmatorio. Todas las correlaciones fueron significativas (p <.001).

Se examinaron los indices de discriminacion para
los reactivos de cada uno de los siete factores del
CTD. Los indices de discriminacion fueron todos ade-
cuados (rbis = .30). Los valores fluctuaron entre .57 y
.86 similares a la escala en Brazil, Portugal, Italia y Es-
pana (Ferraro et al., 2018, 2021 & 2023). El indice alfa
de Cronbach para todos los factores fluctud entre .81
y .93. El coeficiente de Omega de McDonald para to-
dos los factores fluctuo entre .82 y .92. La relacién en-
tre los siete factores del CTD se examiné mediante el
coeficiente de correlaciéon Producto-Momento de
Pearson y las correlaciones para las variables latentes.
Los resultados demostraron que todos los factores co-
rrelacionan de forma positiva y significativa entre
ellos, fluctuando entre moderado bajo a alto (.47-.86).
Los resultados muestran que existe consistencia in-
terna entre el CTD y sus factores, lo cual confirma las
investigaciones previas (Ferraro et al., 2018, 2021,
2023). Los resultados de la VME demostraron que los
siete factores cumplieron adecuadamente con sus va-
lores (el coeficiente fue igual o mayor a .50), presen-
tando evidencia de validez convergente. Los resulta-
dos del andlisis de Varianza Maxima Compartida
(VMC) y Media de Varianza Compartida (MVC) de-
mostraron que, aunque so6lo 2 factores cumplieron
con un VMC adecuado, pero todos los factores cum-
plieron adecuadamente con la MVC se mantiene ade-
cuada la validez divergente de los factores.

Implicaciones Tedricas y Practicas

Los resultados obtenidos en el analisis psicomé-
trico del CTD en Puerto Rico confirman los resultados
obtenidos en la escala original, asi como su version
espanola (Ferraro et al., 2028, 2021 & 2023). Ayuda a
entender que en el contexto laboral puertorriquefio se
manifiestan siete factores que representan el
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constructo trabajo decente. Ademas, el estudio valida
que la escala puede ser utilizada en un contexto cul-
tural diferente al original, entendiendo que se adapta
alarealidad de Puerto Rico. Sirve como punto de par-
tida para el desarrollo de nuevas investigaciones teo-
ricas y practicas sobre el TD en el contexto laboral
puertorriqueno. A su vez, contribuye en el avance del
octavo objetivo sobre el desarrollo sostenible que es
promover el crecimiento econdémico inclusivo y sos-
tenible, el empleo y el trabajo decente para todos
(ONU, 2019). Los datos recopilados ofrecen valiosa
informacioén a nivel tedrico y a nivel practico.

Entre las implicaciones practicas esta que la escala
de 31 items y 7 factores tiene un lenguaje sencillo, es
facil de administrar y de interpretar. Cuenta con bue-
nas propiedades psicométricas lo que facilita que
pueda ser utilizada en el contexto cultural puertorri-
queno. Puede ser utilizada como instrumento de
diagnostico organizacional, asi como en el desarrollo
de nuevas investigaciones. Desde la Psicologia In-
dustrial Organizacional (PIO) este instrumento psico-
métrico cumple con los codigos de ética de los psico-
logos en cuanto a la responsabilidad en la administra-
cion e interpretacion de instrumentos psicologicos de
Puerto Rico (APA, 2016; JPPR, 2013). Al ser un instru-
mento actualizado, estandarizado, validado y adap-
tado a la cultura de trabajadores en Puerto Rico,
ayuda al profesional de PIO a minimizar los sesgos
en la medicion psicoldgica en las organizaciones. Le
facilita llevar a cabo procesos organizaciones tales
como capacitacidn de personal, adiestramientos, ana-
lisis de climas laborales, diagndsticos organizaciones,
entre otros. El instrumento pudiera ser utilizado para
atraer y retener al recurso humano a las organizacio-
nes ya que ayuda a identificar el trabajo decente
desde la perspectiva del trabajador.
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Fortalezas y Limitaciones del Estudio

Al ser una las primeras investigaciones conocidas
que aborda el constructo trabajo decente en Puerto
Rico cuentan con limitaciones y fortalezas. La mues-
tra fue por disponibilidad y no se pueden hacer gene-
ralizaciones, sin embargo, la muestra es heterogénea
y facilita la recoleccion de datos de diversos sectores
demograficos y laborales. El marco tedrico es inclu-
sivo a los cuidadores no remunerados quienes en el
estudio fueron excluidos porque el CTD hace referen-
cia a la remuneracién en varios de sus items, sin em-
bargo, propici6 la participacion de personas de todos
los sectores (incluyendo los sectores marginados). A
pesar de que la muestra no fue amplia, fue posible re-
plicar el modelo de siete factores de Ferraro y colabo-
radores (2018) fortaleciendo la teoria del TD al pro-
porcionar evidencia empirica y tedrica de la estruc-
tura factorial del CTD. Se llev6 a cabo un estudio ro-
busto de las propiedades psicométricas del CTD que
proporciona evidencia de sus buenas cualidades psi-
cométricas en el contexto laboral puertorriquefio.

Futuros Estudios

A pesar de sus limitaciones, este riguroso estudio
demuestra que el CTD posee propiedades psicomé-
tricas apropiadas para ser utilizadas en el contexto la-
boral puertorriquefio y en investigaciones académi-
cas. Es recomendable que se analice la validez y con-
fiabilidad de este instrumento en otros paises hispa-
nohablantes. Se recomienda en estudios psicométri-
cos posteriores, reclutar una muestra mas heterogé-
nea que no respondan a la heteronormativa, validar
la escala con otras comunidades o areas geograficas
en Puerto Rico y analizar la relacion con otras varia-
bles como el engagement, clima organizacional, in-
tencion de abandono, satisfaccién laboral, estilos de
liderazgo y otros. El estudio del constructo trabajo de-
cente en Puerto Rico atin estd en pafiales, por lo que
se recomienda hacer una aproximacién al fenémeno
utilizando diferentes metodologias, en distintos con-
textos laborales y en sectores marginados.

CONCLUSION

A pesar de que en 1999 la OIT planted la necesidad
de garantizar trabajos decentes para todos en el
mundo, no es un objetivo facil de lograr. Existe un va-
cio en la literatura en investigaciones sobre el cons-
tructo del trabajo decente en Puerto Rico. Para la
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economia mundial, incluyendo a Puerto Rico, sigue
siendo un desafio contratar y retener personas en las
organizaciones; asi como la creaciéon de empleos de
calidad. Por lo que las organizaciones deben contar
con instrumentos culturalmente adaptados y valida-
dos que le permitan conocer la percepcién de los tra-
bajadores sobre el trabajo decente. Este estudio novel
analiza las propiedades psicométricas del CTD en
Puerto Rico, lo cual facilita que se puedan realizar fu-
turas investigaciones sobre el tema. Abre una puerta
para que se pueda utilizar el CTD en el contexto labo-
ral puertorriquefo, en investigaciones y estudiar su
relacién con otros constructos organizacionales.
Como profesionales de la psicologia industrial orga-
nizacional existe una responsabilidad social, moral y
ética de contribuir en el bienestar de los trabajadores
y de las organizaciones, redundando en la inclusivi-
dad y el bienestar de todos. Concluimos que el CTD
posee buenas propiedades psicométricas para ser uti-
lizado en las organizaciones en Puerto Rico.
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