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Resumen

La teoria de demandas y recursos laborales (Bakker
& Demerouti, 2007) constituye en la actualidad un para-
digma de gran importancia para explicar los procesos de
motivacion y salud ocupacional. En el presente estudio
instrumental, se analizan las propiedades psicométricas de
tres escalas validadas previamente en una muestra de es-
tudiantes universitarios. Dichas escalas evaltian recursos
personales generales, derivados de la teoria social cogni-
tiva, relevantes al ambito laboral: Escala de Apoyo Social
Percibido, Escala de Expectativas de Resultados y Escala
de Progreso en Metas. Para llevar a cabo la investigacion,
se conform6 una muestra de 223 trabajadores argentinos.
Se efectuaron analisis de validez de constructo y de criterio.
Asimismo, la confiabilidad fue evaluada por medio de los
coeficientes alfa y omega. Los resultados obtenidos apoyan
la unidimensionalidad de las escalas, las relaciones teodrica-
mente relevantes con las dimensiones del burnout, engage-
ment, emociones positivas y satisfaccion laboral, asi como
los indicadores de confiabilidad apropiados. Se discuten las
implicancias practicas de los hallazgos.

Palabras clave: apoyo social percibido, expectativas de re-
sultados, progreso en metas, validez, confiabilidad
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Abstract

The Job Demands-Resources model (Bakker & De-
merouti, 2007) is currently an important framework in ex-
plaining health and motivational-related processes at work.
The present study examined the psychometric properties of
three scales measuring general personal resources previ-
ously validated in a sample of university students derived
from the Social Cognitive theory related to the workplace:
Scale of Perceived Social Support, Scale of Outcome Ex-
pectations and Scale of Goal Progress. Two hundred and
twenty-three Argentinian workers participated in the study.
Internal structure, criterion validity and reliability (Cron-
bach’s alpha and omega) were assessed. The results support
the unidimensionality of the scales and theoretically rele-
vant relations with the dimensions of burnout, engagement,
positive emotions and job satisfaction as well as appropriate
indicators of reliability. Practical implications of the find-
ings are discussed.

Key words: perceived social support, outcomes expecta-
tions, progress goals, validity, reliability
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Introduccion

La teoria de Demandas y Recursos (DR)
constituye en la actualidad un paradigma de gran
importancia para explicar los procesos de moti-
vacion y salud ocupacional, y demuestra ser un
modelo efectivo para comprender, explicar y pro-
nosticar el desarrollo del burnout, engagement la-
boral y rendimiento laboral, entre otros factores
(Bakker & Demerouti, 2007). Desde este mode-
lo las demandas laborales son conceptualizadas
como los aspectos fisicos, psicologicos, organi-
zacionales y sociales del puesto de trabajo que re-
quieren de un esfuerzo sostenido y que conllevan
costos fisiologicos y psicologicos. Cabe sefialar
que las demandas laborales no son negativas o
positivas en si mismas, sino que pueden suponer
un obstaculo si requieren un esfuerzo prolongado
o bien si la persona no cuenta con los recursos
necesarios para afrontarla. Por su parte, los recur-
sos laborales se refieren a los aspectos (fisicos,
psicologicos, organizacionales o sociales) que:
a) reducen las exigencias del trabajo y los costos
asociados, b) son necesarios para la consecucion
de objetivos y ¢) estimulan el crecimiento per-
sonal (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, Van
Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010).

La interaccion entre las demandas y los
recursos permite explicar los procesos de salud
y motivacion de los trabajadores. Debido a que
las demandas laborales exigen esfuerzo y consu-
men los recursos energéticos de los trabajadores,
constituyen los principales predictores del ago-
tamiento y los problemas de salud psicosomati-
cos. Por otra parte los recursos laborales permi-
ten satisfacer las necesidades y aspiraciones de
los trabajadores, lo que favorece la satisfaccion
laboral, la motivacion y el engagement (Bakker
& Demerouti, 2013). Mas alla de la contribucion
independiente de las demandas y recursos labora-
les sobre la salud y motivacion de los trabajado-

res, no debe caerse en una sobresimplificacion del
modelo asumiendo a priori que los recursos son
“positivos” y las demandas “negativas”. Es indis-
pensable considerar la interaccion entre los mis-
mos (Figura 1). Por ejemplo, Bakker y Demerouti
(2013) observaron que el disfrute de la tarea y el
compromiso con la organizacidn eran superiores
cuando los empleados enfrentaban retos y tareas
estimulantes, ademas de disponer de recursos
para afrontarlas. Por el contrario, los trabajos con
bajas demandas laborales pueden tornarse aburri-
dos y, consecuentemente, disminuir el bienestar
de los empleados.

En una revision realizada por Bakker y De-
merouti (2013) se establecen diferencias entre
recursos laborales y recursos personales. Ambos
tendrian un efecto sobre el bienestar y el rendi-
miento de los trabajadores mediante dos vias: 1)
indirectamente, al amortiguar el impacto de las
demandas sobre el agotamiento de los trabajado-
res, y 2) directamente, al impactar sobre la moti-
vacion y el engagement de los trabajadores. Los
recursos personales han sido definidos en térmi-
nos amplios como autoevaluaciones positivas re-
feridas a la percepcion de la capacidad propia de
controlar e influir en el entorno. Se ha observado
que estas autoevaluaciones predicen el estableci-
miento de metas, la motivacion, el rendimiento
laboral y la satisfaccion de vida. A mayores re-
cursos personales, mas positiva serd la autoestima
del individuo y mayor concordancia habra con
sus objetivos personales.

En un trabajo realizado por Xanthopou-
lou, Bakker, Demerouti y Schaufeli (2007) se
evaluaron tres recursos personales (autoestima,
autoeficacia y optimismo) y se determin6 su re-
lacion con el engagement y el agotamiento emo-
cional. Los resultados mostraron que los recur-
sos personales no logran anular el efecto de las
demandas sobre el agotamiento. Sin embargo, se
observo que moderaban de manera significativa
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la relacion entre los recursos laborales y el enga-
gement. No obstante, Bakker y Demerouti (2013)
sefialan que aun es escasa la evidencia sobre la
interaccion entre los recursos personales y las
demandas laborales.

Si bien existen demandas y recursos que
son especificos de cada puesto de trabajo, tam-
bién existen demandas y recursos mas generales
presentes en cualquier trabajo. En el presente es-
tudio se indaga sobre recursos personales genera-
les derivados de la teoria social cognitiva (TSC;
Bandura, 1997) relevantes al ambito laboral.

Recursos personales socio-cognitivos

Desde la TSC se postula que las personas no
estan determinadas por impulsos internos o mol-

deadas automaticamente por estimulos externos.
Por el contrario, se considera que el comporta-
miento humano debe analizarse considerando la
interaccion entre la persona y su ambiente. Desde
este enfoque, los seres humanos se caracterizan
por poseer un vasto potencial, limitado biolégica-
mente, que puede ser formado por la experiencia
directa y observacional. Es decir, se considera que
las personas poseen una serie de capacidades ba-
sicas que les permiten regular su propia conducta,
y configurar a partir de sus acciones las situacio-
nes en que se ven inmersos (Bandura, 1997).

En el transcurrir de su vida diaria, las perso-
nas analizan las situaciones que confrontan, con-
sideran diferentes cursos de accidn, juzgan sus
propias capacidades y evaluan las consecuencias
de sus propios actos. De esta manera, logran ejer-
cer un control sobre los numerosos eventos que
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afectan sus vidas. Esta concepcion de hombre es
sintetizada por Bandura (1997) en el concepto de
agencia humana, es decir, que las personas po-
seen la virtud de obrar sobre sus propias acciones
y funcionamiento psicosocial.

En el marco de la TSC, Lent (2008) plan-
te6 la existencia de una serie de constructos
socio-cognitivos que actuarian como recursos
personales en el contexto organizacional y favo-
recerian la motivacion y salud de los trabajadores
(Figura 2). El modelo formulado por Lent (2008)
subraya el papel del apoyo social percibido, las
emociones positivas, las creencias de autoefica-
cia, las expectativas de resultados y la percepcion
de progreso en las metas.

En investigaciones previas se ha demos-
trado el rol de las creencias de autoeficacia y el
afecto positivo sobre el engagement de los traba-
jadores (Castellano, Cifre, Sponton, Medrano, &
Maftei, 2013). Ademas, se han desarrollado estu-
dios de caracter psicométrico tendientes a evaluar
dichas variables en trabajadores argentinos (Ma-

Figura 2

ffei, Spontén, Sponton, Castellano, & Medrano,
2012; Moriondo, De Palma, Medrano, & Murillo,
2012). Sin embargo, el apoyo social percibido, las
expectativas de resultados y el progreso en metas
son constructos poco examinados en la literatura
cientifica y de pobre desarrollo en el contexto ar-
gentino.

Apoyo Percibido

El apoyo percibido forma parte de las varia-
bles del modelo que tienen que ver con las condi-
ciones laborales (Duffy & Lent, 2009), y refiere
al grado en que los empleados se sienten apoya-
dos por su ambiente laboral para llevar a cabo los
objetivos relacionados al trabajo. Segin Duffy
y Lent (2009) el grado en que los empleados se
perciben apoyados en su trabajo estd fuertemen-
te relacionado con la satisfaccion laboral que
experimentan. En la misma linea, Lent y Brown
(2008) indican que el grado de respuesta o apoyo

Modelo social cognitivo de satisfaccion laboral y satisfaccion con la vida (adaptado de Lent, 2004).
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que el empleado percibe en relacion con su orga-
nizacion, y el apoyo efectivo que la organizacion
brinda, ofrecen una fuente importante de satisfac-
cion laboral. Al mismo tiempo, se plantea que la
falta de apoyo o la presencia de obstaculos que
impiden la consecucion de las metas de trabajo
influyen negativamente sobre la satisfaccion la-
boral (Lent & Brown, 2006).

Sumado a lo anterior, desde el modelo de
Lent (2008) el apoyo percibido no solo afecta a la
satisfaccion de manera directa, sino también indi-
rectamente por medio de la percepcion de progre-
so en metas, las expectativas de resultados, y las
creencias de autoeficacia (Lent & Brown, 2006).
Es importante mencionar también que el apoyo
percibido del ambiente organizacional facilita o
promueve especialmente el progreso en metas y
la autoeficacia.

Diversas investigaciones han dado cuenta
de la relevancia del apoyo organizacional per-
cibido en distintas variables relacionadas con el
trabajo. La investigacion de Uppal (2017) propo-
ne que la percepcion de apoyo organizacional ac-
tuaria como un recurso en las personas neuroticas
promoviendo y facilitando un mejor desempefio
laboral, asi como un afrontamiento adecuado de
situaciones estresantes. Los resultados obtenidos
apoyaron estas conjeturas. Se verific en primer
lugar una relacion curvilinea entre el neuroticis-
mo y el desempeno laboral, y posteriormente se
constatd que en los individuos con baja percep-
cion de apoyo, el umbral en el que la relacion en-
tre el neuroticismo y el desempefio laboral deja de
ser positivo es mas bajo . Esto significa que me-
nores niveles de neuroticismo son suficientes para
provocar un bajo desempefio laboral en personas
con baja percepcion de apoyo. Asi, los resultados
indican que el apoyo percibido modera la relacion
entre el neuroticismo y el desempefio laboral.

Por su parte, Vatankhah, Javid y Raoofi
(2017) estudiaron el efecto mediador del apo-

yo organizacional percibido en la relacion entre
las practicas para un alto desempeio laboral (p.
ej., practicas para mejorar el conocimiento y las
habilidades, oportunidades de promocion, refor-
zamientos positivos) y las conductas laborales
contraproducentes (p. ej., robar, ausentarse). Se
hipotetiza que la presencia de estas practicas au-
menta la percepcion de apoyo organizacional, lo
que propicia una mejor calidad de servicio y me-
nor cantidad de conductas contraproducentes. Los
resultados obtenidos van en esta direccion: por un
lado se verifica que un incremento en las practicas
de empoderamiento, reforzamiento y promocion
aumenta la percepcion de apoyo organizacional;
por otro lado, el aumento en la percepcion de apo-
yo disminuye las conductas laborales contrapro-
ducentes. Por lo tanto se encuentra evidencia a fa-
vor de que la percepcion de apoyo organizacional
media la relacion entre las practicas para un alto
desempefio y las conductas contraproducentes.

En un estudio realizado por Cheng, Chen,
Teng y Yen (2016), se puso a prueba un modelo
en en que el apoyo organizacional percibido mo-
deraba la relacion entre la forma de elaboracion
o invencidn en el trabajo (i.e. job crafting) con
variables laborales como la satisfaccion, el com-
promiso organizacional y el desempefio laboral.
Los autores pudieron verificar que en aquellas
personas en las que el nivel de soporte percibido
era mayor, las relaciones entre el job crafting in-
dividual y los resultados laborales eran mas fuer-
tes y estadisticamente significativas. Los autores
indican que cuando los trabajadores sienten que
tienen acceso a recursos adecuados como el apo-
yo organizacional se mantienen mas comprometi-
dos con su trabajo y perciben las demandas como
menos intimidantes.

En la misma linea, Caesens y Stinglhamber
(2014) indagaron la relacion entre la percepcion
del apoyo organizacional y el engagement labo-
ral, considerando el rol de la autoeficacia. Si bien
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el objetivo central de este trabajo fue verificar el
rol mediador de la autoeficacia en la relacion en-
tre la percepcion de apoyo y el engagement; tam-
bién se constataron los efectos de esta relacion en
la satisfaccion laboral, la tension psicolédgica y el
desempefio intra y extra rol. Los resultados indi-
can que el apoyo organizacional percibido tiene
un efecto directo y positivo sobre el engagement y
la satisfaccion laboral; y negativo sobre la tension
psicologica. También se constata su efecto indi-
recto sobre la satisfaccion y la tension mediante
las creencias de autoeficacia y el engagement.

Islam et al. (2013), plantean que el apoyo
organizacional juega un rol central en el aumento
del compromiso y la retencion laboral de emplea-
dos con habilidades y actitudes positivas. El mo-
delo que ponen a prueba estos autores indica que
el apoyo organizacional percibido tiene un efecto
directo sobre la intencion de abandono, pero tam-
bién indirecto sobre esta misma variable a través
de su efecto sobre el compromiso organizacional.
El modelo propuesto muestra indices de ajuste
adecuados, y prueba que el apoyo organizacional
percibido tiene un efecto negativo y directo so-
bre la intencién de abandono e indirecto, y positi-
vo sobre el compromiso organizacional, es decir
que tiene un efecto negativo sobre la intencioén de
abandono.

Finalmente, Riggle, Edmondson y Hansen
(2009) llevaron a cabo un meta-analisis para eva-
luar el efecto de la percepcion de apoyo organi-
zacional sobre el compromiso organizacional, la
satisfaccion laboral, el desempefio y la intencion
de abandono. Los resultados obtenidos indican
que la percepcion de apoyo organizacional tie-
ne un efecto positivo y fuerte sobre la satisfac-
cion laboral y el compromiso organizacional, asi
como un efecto negativo y fuerte en la intencioén
de abandono. Asimismo, se encuentra un efecto
moderado y positivo sobre el desempenio de
los empleados.

Expectativas de Resultados

Mas all4 de los reforzamientos que los em-
pleados puedan recibir en su entorno laboral, es
de importancia también considerar las condicio-
nes laborales o refuerzos que los empleados an-
ticipan que podran recibir o que serdn provistos
por su entorno laboral (Lent & Brown, 2006). En
este sentido, Lent y Brown (2006) plantean la re-
levancia de indagar las creencias de expectativas
conceptualizadas como expectativas de resultado,
es decir, las creencias acerca de la probabilidad de
obtener un particular resultado del trabajo (p. ¢j.,
Mi trabajo me permitira obtener un mejor sala-
rio). Se ha demostrado que estas expectativas de
resultado explican la satisfaccion laboral de los
trabajadores.

Ademas de la satisfaccion laboral, las ex-
pectativas de resultado han demostrado estar rela-
cionadas con otras variables relevantes en el con-
texto laboral. Asi, Singh et al. (2013) proponen un
modelo en el que la autoeficacia y las expectati-
vas de resultado median la relacion entre el apoyo
social y actitudes laborales como la satisfaccion
y el compromiso organizacional, lo cual a su vez
afecta la decision de abandonar la empresa. En
primer lugar, las correlaciones obtenidas apoyan
la hipdtesis propuesta dado que las expectativas
de resultado correlacionan positivamente con el
compromiso organizacional (.38) y la satisfaccion
laboral (.45) y negativamente con la intencioén de
abandono (-.34). En segundo lugar, el modelo
propuesto muestra indices de ajuste adecuados y
se puede apreciar que las expectativas de resulta-
do tienen un efecto indirecto sobre la intencion de
abandono a través de su influencia sobre las acti-
tudes laborales (i.e. satisfaccién y compromiso).

Wohrmann, Deller y Wang (2013), por su
parte, indagaron el papel de las expectativas de
resultado en las intenciones de continuar traba-
jando luego del tiempo de retiro. Con base en la




Medrano et al., Evaluar, 2018, 18(2), 01-16

Teoria Social Cognitiva de la Carrera, el objetivo
principal fue indagar como las expectativas acerca
del trabajo posterior al retiro influyen en las inten-
ciones o planificaciones de seguir trabajando en
esa etapa. Los resultados obtenidos permiten ver
que las expectativas de resultado tienen un efecto
directo y positivo tanto sobre las intenciones de
seguir trabajando para el mismo empleador luego
del retiro, como sobre las planificaciones para in-
volucrarse en esa etapa en actividades laborales.

Progreso en Metas

Para la TSC, las metas quedan definidas por
la determinacion personal para lograr un determi-
nado resultado o alcanzar cierto nivel de dominio
(Lent & Brown, 2006). Asimismo, las metas no
solo son un aspecto fundamental para explicar la
motivacion y el comportamiento de las personas,
sino también la satisfaccion laboral. Segin el mo-
delo propuesto, las metas y las expectativas de
resultados poseen un rol central en la explicacion
de la satisfaccion. En este sentido, Lent (2004)
sefala que las expectativas de resultados afectan
la percepcion del progreso en metas, y ambas
variables influyen directamente sobre los juicios
de satisfaccion laboral. Esta relacion entre las ex-
pectativas de resultados y el progreso en metas
aparece en funcion del hecho de que las personas
constantemente anticipan las consecuencias de
sus acciones, lo que afecta el establecimiento de
metas y, finalmente, su ejecucion (Lent & Brown,
2006). En un estudio llevado a cabo por Van Die-
rendonck (2015) se plantea que la relacion entre
el progreso en metas y la satisfaccion laboral es
bidireccional, dado que se espera que las personas
con altos niveles de satisfaccion se esfuercen en
lograr mas progreso en sus metas. Al mismo tiem-
po, el progreso en metas resultaria en la ganancia
de mayores recursos y sentimientos positivos, lo

que daria lugar a una mayor satisfaccion laboral.
Los resultados obtenidos apoyan dichas hipote-
sis; se observa, por un lado, que las medidas de
satisfaccion en el Tiempo 1 influyen sobre las me-
didas de progreso en metas en el Tiempo 2, y, por
otro lado, que el progreso en metas produce tam-
bién cambios en la satisfaccion desde el Tiempo
1 al Tiempo 2.

Por su parte, Hiilsheger y Maier (2010), dan
cuenta de la relacion entre el progreso en metas y
las actitudes laborales, como la satisfaccion labo-
ral y el compromiso organizacional. En su estu-
dio concretamente verifican que el nivel de rasgos
de estado consciente, es decir, el grado en que la
persona esta orientada a metas, se focaliza en los
logros, y modera la relacion entre el progreso en
metas, la satisfaccion y el compromiso organiza-
cional. Especificamente, los resultados indican
que el progreso en metas predice un aumento en
la satisfaccion y el compromiso organizacional en
aquellos casos en los que el estado de consciencia
es bajo.

Hyvonen, Feldt, Salmela-Aro, Kinnunen
y Mikikangas (2009) dan cuenta de la relacion
entre el progreso en metas y variables importan-
tes para el bienestar de los trabajadores como el
burnout y el engagement. En términos generales
la percepcion de progreso en metas se relaciona
negativamente con el burnout y sus dimensiones
(a excepcion del cinismo), y positivamente con el
engagement y sus dimensiones. Concretamente,
las correlaciones fueron de -.24 con el burnout, de
-.11 con el cansancio emocional y de -.26 con la
reduccion de la eficacia personal. Por su parte, las
correlaciones con el engagement fueron de .30,
con el vigor de .29, con la dedicacion de .33 y con
la absorcion de .18. A partir de los resultados se
obtuvo evidencia de que a mayor percepcion de
progreso en metas es mas probable que los em-
pleados experimenten engagement y menos pro-
bable que manifiesten burnout.
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mente que es mas probable que los empleados
logren niveles altos de satisfaccion y compro-

Maier y Brunstein (2001) plantean final-

miso organizacional si perciben que su empresa
promueve el alcance de metas valoradas. En su
estudio los autores encuentran evidencia a favor
de la hipotesis que plantea que el progreso en me-
tas presenta un rol intermediario en la prediccion
de la satisfaccion y el compromiso organizacio-
nal. Mas especificamente, la presencia de un alto
compromiso por las metas asi como condiciones
favorables para su consecucion da lugar a una
mayor percepcion de progreso en metas lo que
culmina en una mayor satisfaccion laboral y com-
promiso organizacional.

Objetivos de la presente investigacion

Dado el hecho de que no se cuenta con ins-
trumentos debidamente adaptados que permitan
una medicion de los recursos socio-cognitivos y
que presenten evidencias de validez y confiabili-
dad, el presente trabajo tiene por objetivo prin-
cipal evaluar las propiedades psicométricas de
tres instrumentos que posibilitan medir dichos
recursos: la Escala de Apoyo Social Percibido
(Lent et al., 2005), la Escala de Expectativas de
Resultados (Lent et al., 2003) y la Escala de Pro-
greso en Metas (Lent et al., 2005). Esos instru-
mentos han mostrado indicadores psicométricos
favorables en estudios previos, aunque llevados
a cabo con estudiantes universitarios (Medrano,
Pérez, & Fernandez-Liporace, 2014). Sin embar-
g0, es razonable pensar que al basarse en la TSC,
los resultados sean consistentes en una poblacion
adulta no universitaria. Tomando como base las
escalas validadas con estudiantes universitarios,
esta investigacion buscard ampliar su validacion
con una muestra de trabajadores argentinos.

Las estrategias para obtener evidencias de
validez se enmarcaran en el andlisis de la estructu-
ra interna de los instrumentos, asi como en su re-
lacion con otras variables (burnout, engagement y
emociones positivas). Contar con esos instrumen-
tos validados facilitaria la evaluacion del modelo
teorico de Lent (2008) en trabajadores argentinos
y de ese modo promoveria acciones orientadas a
la mejora de las condiciones laborales desde el
quehacer del psicologo.

Método
Participantes

Se contd con la participacion de 223 tra-
bajadores seleccionados mediante muestreo ac-
cidental no probabilistico. El 56% de la muestra
contestd los cuestionarios de manera presencial,
mientras que el restante 44% lo hizo via e-mail.
En este tltimo caso se les remitio a los participan-
tes la encuesta via correo electronico y en formato
Word, una vez contestada esta debia ser reenviada
a los investigadores. La muestra estuvo compues-
ta por varones (63%) y mujeres (34%) con edades
de entre los 19 y 67 anos (M = 34.7; DE = 9.35).
Con el fin de contar con una muestra heterogénea,
se incluyeron trabajadores de diferentes areas y
puestos (Administracion = 10.2%; Atencion al
cliente = 3%; Comercio = 7%; Ventas = 6%, en-
tre otros). La antigiiedad laboral promedio fue de
4.11 afios y el promedio de jornada laboral fue de
41.42 horas semanales. Finalmente, resta sefialar
que el tamafo muestral utilizado resulta adecuado
para efectuar los andlisis estadisticos planificados
para el estudio (Lloret-Segura, Ferreres-Traver,
Hernandez-Baeza, & Tomas-Marco, 2014).




Medrano et al., Evaluar, 2018, 18(2), 01-16

Instrumentos

Escala de Apoyo Percibido. El instrumento se
compone de nueve items que permiten evaluar en
qué medida el contexto proximo al trabajador lo
apoya en la consecucion de sus objetivos labora-
les (p. ej., Siento que mis compainieros me alien-
tan para alcanzar mis objetivos laborales). Para
responder los participantes deben sefialar su nivel
de acuerdo con cada afirmacion utilizando una
escala tipo Likert con items que van desde Muy
en desacuerdo (1) hasta Totalmente de acuerdo
(10). Los estudios psicométricos previos indican
una consistencia interna satisfactoria (o entre .77
y .84) y una estructura unidimensional tanto en la
muestra de trabajadores (Lent et al., 2007) como
en la de estudiantes universitarios (Medrano et
al., 2014).

Escala de Expectativas de Resultados. Se com-
pone de diez items que miden las consecuencias
que perciben los trabajadores de su trabajo. Para
ello se inicia con la consigna: Esta experiencia la-
boral probablemente me permita: , seguido de 10
items (p. €j., Ganar un mejor salario; Aumentar
mi autoestima). Para responder, los participan-
tes deben indicar su grado de acuerdo utilizando
una escala Likert de 10 posiciones (desde Estoy
en fuerte desacuerdo; hasta Estoy fuertemente de
acuerdo). Los estudios psicométricos previos lle-
vados a cabo tanto en estudiantes como en traba-
jadores sefalan que este instrumento presenta una
optima y adecuada consistencia interna (o entre
.72 y .91) y una estructura unidimensional (Lent
et al., 2007; Medrano et al., 2014).

Escala de Progreso en Metas. El instrumento se
compone de seis items que evaluan el progreso
que los trabajadores perciben en sus metas. En
el mismo los participantes deben indicar en qué
medida han superado cada una de las metas plan-
teadas en los reactivos (p. ej., Destacarme en mi
trabajo; Completar exitosamente mis tareas), uti-

lizando 10 opciones de respuesta (desde No he
progresado del todo hasta He realizado un exce-
lente progreso). Los estudios psicométricos pre-
vios dan cuenta de una estructura unidimensional
y una adecuada consistencia interna (o entre .81y
.89; Lent et al., 2007; Medrano et al., 2014).
Medicion del Afecto Positivo. Se utiliz6 la subes-
cala de afecto positivo de la Escala de Afecto
Positivo y Negativo (PANAS). La misma fue
adaptada en la poblacion local por Moriondo et
al. (2012). Los resultados de los analisis psicomé-
tricos sugieren una estructura de dos dimensiones
(afecto positivo y negativo) y niveles dptimos de
confiabilidad (afecto positivo a = .73; afecto ne-
gativo a = .82, respectivamente). La dimension
de afecto positivo cuenta de 10 items que descri-
ben distintas emociones positivas (p. €j., Fuerte,
Inspirado), en los que la persona debe indicar con
qué frecuencia experimenta cada una de ellas uti-
lizando una escala de cinco posiciones.

Maslach Burnout Inventory-General Survey
(MBI-GS). Fue usada la version adaptada al me-
dio local por Sponton, Maffei, Sponton, Medrano
y Castellano (2011). La escala permite medir tres
factores subyacentes, consistentes con los pro-
puestos en estudios previos: 1) agotamiento (4
items; p. €j., Me encuentro agotado al final de la
jornada laboral), 2) despersonalizacion (4 items;
p. €j., Trato a algunas personas de mi trabajo
como si fueran objetos) y 3) cinismo (5 items; p.
ej., He perdido interés y entusiasmo en este tra-
bajo). Para responder a los items, los examina-
dos deben utilizar una escala de respuesta de siete
puntos que va desde 0 (Nunca) hasta 6 (Siempre).
Los estudios de consistencia interna de la esca-
la revelaron niveles aceptables de homogeneidad
entre los items (a > .70).

Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Fue
aplicada la adaptacion realizada en Cordoba, Ar-
gentina, por Sponton, Medrano, Maffei, Sponton
y Castellano (2012). El UWES contiene 17 items
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distribuidos en tres factores correspondientes a
las dimensiones tedricas del engagement: 1) vi-
gor (6 items; p. ej., En mi trabajo me siento lle-
no de energia), 2) dedicacion (6 items; p. ej., Mi
trabajo tiene sentido) y 3) absorcion (5 item;, p.
ej., Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
pasa a mi alrededor) y un formato de respuesta
Likert de siete posiciones que va desde 0 (Nunca)
hasta 6 (Siempre). Los analisis psicométricos de
la escala en la poblacion de trabajadores cordo-
beses evidencian un agrupamiento de los items en
tres factores distintos, lo que sugiere una estruc-
tura interna de tres factores compatibles con las
dimensiones teoricas del engagement. Los estu-
dios de confiabilidad de la escala indican que las
dimensiones poseen niveles adecuados (o = .88
para dedicacion; a = .76 para vigor; y o = .69
para absorcion).

Procedimiento y Analisis de datos

En la presente investigacion se llevo a cabo
un estudio de cardcter instrumental (Montero &
Leon, 2007). Para ello se administraron los ins-
trumentos mencionados de manera presencial y
virtual, se les comunico a los trabajadores el ca-
racter voluntario de su participacion y se les ga-
rantizo la confidencialidad de sus respuestas.

Respecto al andlisis de datos, para el ana-
lisis factorial exploratorio (AFE) se tuvieron en
cuenta las sugerencias dadas por la literatura es-
pecializada (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2014;
Lloret-Segura et al., 2014). Se consideraron asi
para el analisis, a) la matriz de correlaciones pro-
ducto-momento de Pearson, b) el andlisis paralelo
(Horn, 1965) para la determinacion del nimero de
factores y ¢) el método de estimacion de minimos
cuadrados no ponderados (i. e. ULS). Este ultimo
método se muestra robusto y logra estimaciones
mas precisas aun cuando se incumplen los supues-

tos de normalidad en los items. No fueron imple-
mentados procedimientos de rotacion factorial
debido a que se trata de cuestionarios unidimen-
sionales. Finalmente, en cuanto a las evidencias
de validez, se obtuvieron resultados adicionales
respecto a su relacion con variables externas teo-
ricamente relevantes (validez de criterio). Para to-
dos estos analisis se utilizo el software FACTOR
(Ferrando & Lorenzo-Seva, 2014) para el analisis
factorial y el SPSS v.20 (IBM Corp., 2011) para
las correlaciones con los criterios externos.

En cuanto al analisis de la confiabilidad,
fueron empleados el coeficiente ® (McDonald,
1999) y el coeficiente a desde el modelo del fac-
tor comun (Dominguez-Lara, 2012), dado que
en ausencia del cumplimiento del supuesto de
tau-equivalencia (Dominguez-Lara, 2016) no
pudo usarse el coeficiente a (Cronbach, 1951).

Resultados
Andlisis exploratorios iniciales de los items

En primer lugar, fueron analizados los es-
tadisticos descriptivos de los items de cada cues-
tionario. En general, se aprecia un predominio de
las respuestas en el polo elevado de la escala vy,
aunque la asimetria y la curtosis se mantienen en
magnitudes adecuadas, los tltimos items de la Es-
cala de Progreso en Metas poseen estadisticos de
distribucion elevados (Tabla 1).

Tabla 1
Recursos sociocognitivos laborales: Andlisis descriptivo de
los items.

Expectativa de Resultado

ftems M DE gl g2
1 7.25 2.12 -.80 57
2 7.00 2.25 =72 .36
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3 7.00 2.15 -.83 .68
4 7.78 2.00 -1.15 1.67
5 7.13 2.28 -.76 .25
6 6.46 2.45 -47 -.28
7 7.13 2.44 -.89 23
8 6.67 2.47 -74 -.06
9 7.21 2.37 -.88 22
10 7.82 1.99 -1.17 1.38
Apoyo Percibido
M DE gl g2
1 6.13 2.61 -39 -.65
2 7.04 2.26 -.81 .20
3 7.04 2.34 -75 11
4 6.66 2.92 -.68 -.67
5 6.63 2.38 -.59 -33
6 6.61 2.53 -.60 -.36
7 8.22 2.08 -1.29 1.23
8 7.50 2.14 -.70 -.01
9 6.64 2.75 -.64 -.61
Progreso en Metas
M DE gl g2
1 7.42 1.54 -.37 -.29
2 8.10 1.35 -.63 38
3 8.35 1.32 -.98 .83
4 7.26 2.62 =77 -.28
5 8.37 1.35 -1.49 4.22
6 7.61 1.67 -1.09 2.15
7 8.66 1.44 -1.90 6.23

Nota. N = 223; M: Media; DE: Desviacion Estandar; gl: asimetria; g2:

curtosis

Andalisis factorial confirmatorio

Posteriormente, previo al AFE, fue verifi-
cada la adecuacion de la matriz de correlaciones.
Los resultados indican que la matriz es adecuada
tanto para los analisis de la Escala de Expectati-
vas de Resultado (y2 = 615.2, p< .001; KMO =
.83) como de la Escala de Apoyo Percibido (2
= 870.8, p< .001; KMO = .81) y de la Escala de
Progreso en Metas (y2 = 615.2, p< .001; KMO

= .83). En todos los casos, el andlisis paralelo

indicd que es necesaria la extraccion de un solo
factor. En la Tabla 2 se sintetizan los resultados

encontrados.

Tabla 2

Recursos sociocognitivos laborales: Cargas factoriales, co-

munalidad, varianza explicada, y consistencia interna.

Expectativa Apoyo Progreso en
de Resultado Percibido Metas
ftems A h2 A h2 A h2
1 .67 45 .58 .34 .65 43
2 .61 .37 72 Sl 12 .52
3 17 .60 A48 23 .76 .58
4 .80 .64 .65 43 45 .20
5 74 .55 .70 49 74 .56
6 .58 .33 77 .60 .68 46
7 .57 .33 37 .14 .65 43
8 .62 .39 37 .14
9 .65 43 .79 .63
10 .63 40
Varianza S1 45 53
Explicada
a .89 .84 .85
.89 .84 .85

Nota. N = 223; A: carga factorial; h2: comunalidad; a: coeficiente alfa

desde el modelo del factor comutn; w: coeficiente omega.

Para todas las escalas se verifican cargas factoria-
les adecuadas ( > .30), asi como una consistencia
interna optima ( > .80).

Andlisis de homogeneidad de los items

Complementariamente, se analiz6 la ho-
mogeneidad de los items mediante la correlacion
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item-total corregida. Los resultados se exponen
en la Tabla 3.

Tabla 3
Correlacién ftem-Total (I-T) y coeficiente a si se elimina
el elemento.

Expectativa de Apoyo Progreso en
Resultado Percibido Metas
ftems Correla- asise Corre- asi Co- o si se
cionI-T  elimina lacion se rrela-  elimina
el ele- I-T  elimi- cion  elele-
mento na el I-T mento
ele-
men-
to
1 .63 .87 .53 .83 .59 78
2 57 .88 .66 81 .61 .78
3 1 .87 44 .83 .64 78
4 74 .86 57 .82 42 .85
5 .69 .87 .64 .81 .66 78
6 .54 .88 .70 .81 .63 .78
7 .55 .88 .36 .84 .58 .79
8 .59 .87 .35 .84
9 .61 .87 12 .80
10 .60 .87

Analisis de validez de criterio

Finalmente, se evalud la validez de criterio
de los recursos sociocognitivos laborales median-
te su relacion con las dimensiones del burnout y
del engagement, asi como con las emociones po-
sitivas. Como puede apreciarse en la Tabla 4, fue-
ron halladas correlaciones significativas y positi-
vas entre los recursos sociocognitivos laborales
por una parte, y el engagement y las emociones
positivas por otra. Por el contrario, las correla-
ciones fueron negativas con el burnout. La ma-
yoria de las correlaciones presentaron, ademas
de significancia estadistica, significancia practica

(Fritz, Morris, & Richler 2012).

Tabla 4

Correlaciones bivariadas entre los factores de recursos so-
ciocognitivos laborales estimados con los niveles de bur-
nout, engagement, emociones positivas y satisfaccion labo-
ral.

Progreso Apoyo Expectativas
en Metas Percibido de Resultado
Emociones 37%* A1%* STH*
Positivas
Agotamiento -.16* -31%* -.12
Cinismo -.05 - 25%* .01
Despersonali- -.20%* -.30%* - 42%*
zacion
Dedicacion -.06 -.24%% - 18%*
Absorcion 22%% 44%* S53%*
Vigor 21%* 38%* 49%*

Nota. *p<.05; **p<.01

Discusion

En el marco de la TSC, Lent (2008) planted
la existencia de una serie de constructos socio-
cognitivos que actuarian como recursos persona-
les en el contexto organizacional y favorecerian la
motivacion y la salud de los trabajadores. Especi-
ficamente, el modelo formulado subraya el papel
del apoyo social percibido, las emociones positi-
vas, las creencias de autoeficacia, las expectativas
de resultados y la percepcion de progreso en
las metas.

El presente proyecto tuvo como objetivo
principal evaluar las propiedades psicométri-
cas de la Escala de Apoyo Social Percibido, de
la Escala de Expectativas de Resultados Organi-
zacionales y de la Escala de Progreso en Metas
Organizacionales en una muestra de trabajadores
de Argentina. Los resultados obtenidos apoyan
la unidimensionalidad de las escalas, de mane-
ra congruente con estudios previos (Lent et al.,
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2003, 2005), su relacion con los constructos teo-
ricamente relevantes, y ofrecen indicadores de
confiabilidad apropiados.

Respecto a la confiabilidad, en los andlisis
se han observado valores adecuados y optimos
de consistencia interna (o > .80). En relacion con
las evidencias de validez, y en concordancia con
el modelo de Lent (2008), los analisis dan cuenta
de correlaciones significativas mayoritariamen-
te moderadas y fuertes que indican una varianza
compartida entre el 10 y el 38% con las dimensio-
nes del burnout, el engagement y las emociones
positivas. Los resultados obtenidos son coheren-
tes con las hipotesis planteadas; de esta manera,
se obtienen evidencias de validez con criterios ex-
ternos. Desde los postulados iniciales de Bandura
(1997), se indica que estos recursos sociocogni-
tivos son una fuente importante de motivacion,
esfuerzo y perseverancia en las tareas, por lo cual
era esperable que estas se relacionaran positiva-
mente con el engagement y negativamente con el
burnout. En efecto, los recursos se relacionan po-
sitivamente con las percepciones de dedicacion,
vigor y absorcion en las tareas del trabajo (» entre
215 y .531). De manera opuesta, las variables se
relacionan negativamente con el agotamiento, el
cinismo y la despersonalizacion (r entre -.182
y -.421).

Si bien el tamafno muestral es adecuado,
considerando la cantidad de items de cada instru-
mento analizado, se sugiere para futuros estudios
ampliar la muestra. Por otro lado, las respuestas
se caracterizan por situarse en el polo alto de
las posibles respuestas para cada item (entre 7
y 10). Ante ello, seria conveniente implementar
medidas de deseabilidad social para controlar la
potencial impresion positiva que probablemente
brinden los evaluados. De igual manera, a pesar
de que los datos presentan una distribucion asi-
métrica, se han obtenido adecuadas

propiedades psicométricas.

En sintesis, se brindan instrumentos con
evidencias de validez y confiabilidad para la me-
diciéon del apoyo social percibido, las expectati-
vas de resultados y el progreso en metas en el am-
bito del trabajo, aunque queda pendiente evaluar
sus capacidades predictivas respecto a la satisfac-
cion laboral (Lent et al., 2007). Se espera que este
trabajo contribuya a un mayor desarrollo de las
investigaciones de estos constructos sociocogni-
tivos en el contexto laboral argentino en vista de
su fortaleza conceptual y potencial aplicacion en
diversas areas de la psicologia.
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