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Resumen

Este trabajo analiza el rol modulador de las creencias de eficacia en el proceso
de estrés laboral. En concreto se pretende estudiar 1a complementariedad entre dos
medidas de autoeficacia: una generalizada y otra especifica para el 4mbito laboral.
La hipétesis de partida es que la autoeficacia especifica modulard mas relaciones
del estrés laboral y sus consecuencias que la autoeficacia generalizada. A partir de
los datos obtenidos de 140 trabajadores que utilizan nuevas tecnologias en sus
puestos, se constata que, en general, la autoeficacia modula las relaciones entre los
estresores y sus consecuencias, en el sentido de que bajos niveles de autoeficacia
est4n asociados a mayores niveles de estrés experimentado. Los resultados de los
andlisis de regresién mltiple jerdrquica sefialan que, aunque encontramos més
efectos de interaccién en el caso de la autoeficacia profesional, ambos tipos de
autoeficacia son complementarias en cuanto a su rol modulador en los procesos de
estrés, dependiendo su modulacién del tipo de estresor y de la consecuencia de
estrés especifica considerada. En concreto encontramos que los trabajadores bajos
en autoeficacia generalizada manifiestan mayor agotamiento emocional cuando la
autonomia laboral es mayor; mientras que los trabajadores bajos en autoeficacia
profesional manifiestan mayores niveles de cinismo cuando la rutina y el conflicto
de rol son altos, y menores niveles de compromiso organizacional cuando tienen
niveles elevados de conflicto de rol. Para los trabajadores altos en niveles de
autoeficacia, tanto generalizada como especifica, valores altos de los estresores no
estan asociado con consecuencias negativas del estrés. Finalmente se analizan las
limitaciones de este estudio y las implicaciones que se derivan de los resultados.
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da, estrés laboral.
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Abstract
This paper analyses the self-efficacy as a moderator in the occupational stress

process. Specifically it is analyzing the complementarily between two self-efficacy
measures: the generalised and the specific at work. The initial hypothesis is that
specific self-efficacy will moderate more stress-strain relationship than the generalised
self-efficacy. Based on data collected from 140 workers, who use new technology in
their jobs, we have found that the self-efficacy moderates the relationship stress-strain
in general, in the sense that low levels of self-efficacy are related to high levels of
occupational stress. The results of hierarchical multiple regression analyses show that
both general and professional self-efficacy are complementary as a moderators in the
stress processes, depending on the specific strain studied. However, it is found that
professional self-efficacy has more iteration effects. Concretely, it is found that the
individuals with low levels of generalised self-efficacy express more emotional
exhaustion when is higher his/her autonomy; while individuals with low levels of
professional self-efficacy show greater cynicism when the routine and the role
conflict are high and who have low levels of organizational commitment when the
level of role conflict is high. The increase of stressors it is not associated with strain
for workers with high levels of self-efficacy. Finally, limitations of the study and
implications of these findings are discussed.

Key words: Self-efficacy, general self-efficacy, professional self-efficacy,

Efectos modulares de la autoeficacia en el estrés laboral

occupational stress.
Autoeficacia y estrés laboral

La mayor parte de los modelos de
estrés ocupacional proponen que los
estresores en el entorno laboral producen
en el individuo cambios negativos en el
4mbito fisico, psiquico y comportamental
(Beehr, 1995). Estos modelos también pro-
ponen que larelacion entre los estresores y
sus consecuencias negativas (strain) estd
modulada por diferentes factores, tales
como caracteristicas demogréficas, rasgos
de personalidad, entorno social, etc. En
esta linea, han aparecido distintas investi-
gaciones sobre estrés ocupacional que han
tratado de mostrar estas relaciones modu-
ladoras, poniendo de manifiesto la necesi-
dad de estudiar més variables personales
como posibles moduladoras en las relacio-
nes del estrés y sus consecuencias (De
Rijk, LeBlanc, Schaufeli y De Jong, 1998;
Heinisch y Jex, 1997; Jex y Bliese, 1999;
Jex y Elacqua, 1999; Parkes, 1990).

Las creencias sobre uno mismo y la
autoeficacia :

Las creencias sobre uno mismo pue-
den actuar como variables moduladoras de
larelacidn entre los estresores y sus conse-
cuencias. Estas creencias han sido conside-
radas en otros 4mbitos dentro de la psico-
logia organizacional, mostrando por ejem-
plo, el efecto modulador de 1a autoestima
en los resultados de trabajo en grupo (Brief
y Aldag, 1998). Otros resultados han apo-
yado laidea de que los estresores tienen un
efecto menos negativo cuando los indivi-
duos poseen autopercepciones mas positi-
vas {Mossholder, Bedein y Armenakis,
1982).

Un tipo de creencia que ha recibido
amplia atencidn en la investigacién ha sido
la autoeficacia. Segtin Bandura (1997), la
autoeficacia percibida se refiere a las
creencias en las propias capacidades para
organizar y ejecutar los cursos de accién
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requeridos que producirdn determinados
logros o resultados. La principal fuente de
la autoeficacia es el logro de ejecucién
(enactive mastering), el cual depende de la
ejecucién de la tarea tanto real como perci-
bida. Otras fuentes de la autoeficacia son la
persuasién verbal de los demds, el aprendi-
zaje vicario y la activacién emocional.
Desde diferentes lineas de investigacion se
ha puesto en evidencia que las propias
creencias de eficacia funcionan como un
determinante importante de la motivacion,
el afecto, el pensamiento y la accién
(Bandura, 1992).

Segin Schwarzer (1999) 1a autoefica-
cia puede marcar diferencias en la forma
de pensar, sentir y actuar de las personas.
Con respecto a los sentimientos, un senti-
do de autoeficacia bajo estd asociado con
depresién, ansiedad y desamparo. Las per-
sonas con baja autoeficacia también alber-
gan pensamientos pesimistas sobre su eje-
cucién y desarrollo personal. Ademds, un
fuerte sentido de competencia facilita los
procesos cognitivos y de ejecucién en
muiltiples contextos, incluyendo la calidad
de la toma de decisién y el logro académi-
co (Bandura, 1995; Schwarzer, 1999).

Niveles de generalidad de la
autoeficacia

El nivel de generalidad de la autoefica-
ciaes un elemento a tener en cuenta para su
medicién. Algunos investigadores han
conceptualizado la autoeficacia generali-
" zada como la confianza en la propia destre-
za de afrontamiento que se manifiesta en
un rango amplio de situaciones retadoras y
que tiene un cardcter amplio y estable

(Schwarzer, 1999). No obstante, el grado
de generalidad o especificidad puede va-
riar en funcién de los diferentes resultados

-que pretende predecir/modular, como son:

grado de similitud de las actividades; mo-

dalidades o formas en las que las compe--
tencias se manifiestan (conductuales, cog-

nitivas y afectivas), y aspectos cualitativos

de la situacion.

Segiin algunos autores, la autoeficacia
como una capacidad general parece ser un
mejor predictor de la ejecucién que la au-
toeficacia especifica (“the whole is greater
than the sum of its parts”, Bandura, 1997).
Otros estudios muestran que ambos tipos
de autoeficacia (general y especifica) estdn
positivamente relacionados y pueden ac-
tuar de forma complementaria (Jex y
Bliese, 1999; Watt y Martin, 1995). No
obstante, hay autores que seiialan la nece-
sidad de desarrollar medidas de competen-
cias especificas en poblaciones especificas
(Maibach y Murphy, 1995).

Por su parte, la autoeficacia como un
constructo especifico se ha entendido
como la creencia sobre el nivel de compe-
tencia en situaciones particulares. Asi por
ejemplo, en el dmbito laboral Cherniss
(1993) ha introducido el concepto de auto-
eficacia profesional, entendida como la
creencia en ser capaz de desempeiiar bien
el rol laboral, operacionalizdndolo dentro.
del cuestionario Maslach Burnout Inven-
tory-General Survey' (MBI-GS Schaufeli,
Leiter, Maslach y Jackson, 1996) como
autoeficacia profesional. Este resultado
también es confirmado en el meta-andlisis
llevado a cabo por Lee y Ashforth (1996).
Ademas, la dimensi6n de autoeficacia pro-
fesional refleja una caracteristica de perso-

1. En nuestro pais, la traduccién de este cuestionario y validaciones a distintas muestras ha sido realizado por

Salanova y Grau (1999).
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nalidad cercana al concepto de autoefica-
cia mds que un componente genuino de la
reacci6n de burnout (Cordes y Dougherty,
1993; De Rijk et al. 1998).

El rol modulador de la autoeficacia

Desde sus comienzos la autoeficacia
se ha aplicado a distintos contextos
(Bandura, 1977, 1982, 1997). Este autor
ha sefialado que la autoeficacia se relacio-
na con una mejor salud, una mejor reali-
zaci6én y una mayor integraci6n social. En
el 4mbito laboral, por ejemplo Speir y
Frese (1997) han estudiado la autoefica-
cia generalizada, mostrando que la auto-
eficacia funciona como mediadora en la
relaci6n entre el control y la iniciativa
cuando ésta es concurrente y como modu-
ladora cuando la iniciativa personal (PI:
personal iniciative) es retrospectiva.
Otros autores (Bandura, 1997; Jex y
Bliese, 1999; Schwarzer, 1999) conside-
ran ademds que la autoeficacia es relevan-
te en el estudio del estrés laboral, desem-
pefiando un papel modulador. El funda-
mento se encuentra en considerar al con-
trol como la clave del proceso de estrés,
de manera que la mera exposicién a
estresores con control por parte del suje-
to no tiene efectos adversos. Por otro
lado, si la exposicién a los estresores se
realiza sin control por parte del sujeto se
pueden producir efectos indeseados o no-
civos para €él. Asi pues, la Teoria Social
Cognitiva de Bandura enfoca la experien-
cia de estrés como baja eficacia para ejer-
cer el control sobre las situaciones o con-
diciones estresantes.

A pesar de todo se ha realizado poca
investigacién que examine el papel de
las creencias de eficacia en los procesos

de estrés ocupacional (Jex y Bliese,
1999). Entre los pocos estudios que han
examinado estas cuestiones directamente
se encuentran los realizados por Jex y
Gudanowski (1992) y Jex y Bliese (1999).
Mientras los primeros no encontraron
evidencia empirica sobre el papel modu-
lador de la autoeficacia en los procesos
de estrés laboral, los dltimos si que la en-
contraron. En concreto, Jex y Bliese
(1999) utilizando dos medidas de auto-
eficacia (individual-generalizada y co-
lectiva) sefialan que la autoeficacia mo-
dula la relacién entre determinados
estresores, como las horas de trabajo, la
sobrecarga y el significado de la tarea y
algunas de sus consecuencias, como la
satisfaccién, sintomas fisicos, intento de
abandono del puesto y compromiso orga-
nizacional.

Respecto a consecuencias del estrés
especificas, estos autores encontraron que
la autoeficacia generalizada tiene una fuer-
te relacién positiva con la satisfaccién la-
boral (efecto principal de la variable
moduladora). Entre los efectos principales
de los estresores, encuentran que dos de los
tres estresores estudiados (sobrecarga la-
boral y poco significado de la tarea) estdn
asociados significativamente con la satis-
faccién laboral. No obstante, no encontra-
ron efectos de interaccién significativos en
cuanto a la satisfacci6n laboral. Un patrén
similar encuentran en relacién con el com-
promiso organizacional, ahora bien, en
esta variable si que aparece un efecto de
interaccién significativo entre la autoefica-
cia generalizada y la sobrecarga laboral.
De este modo, €l compromiso organizacio-
nal se mantiene relativamente alto para las
personas con alta autoeficacia generaliza-
da, incluso bajo condiciones donde la so-
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brecarga es elevada, no ocurriendo asi para
las personas con baja autoeficacia que
manifiestan menores niveles de compro-
miso organizacional, reduciéndose éste
mds cuando la sobrecarga laboral aumenta.

Objetivo e hipétesis de trabajo

El objetivo de este estudio es analizar el
rol modulador de la autoeficacia generaliza-
day la autoeficacia profesional en las rela-
ciones entre determinadas caracteristicas
del trabajo -de la tarea y del ambiente so-
cial- que pueden percibirse como estresores
(autonomfa en el puesto, clima de apoyo
social, rutina en las tareas y conflicto de
rol), y sus consecuencias (burnout -agota-
miento emocional y cinismo-, satisfacci6n
laboral y compromiso organizacional).

En el presente trabajo realizamos una
serie de aportaciones a trabajos anteriores
sobre esta problemdtica. En primer lugar,
ampliamos el nimero de estresores a
aquellos propios del ambiente social del
trabajador. En trabajos anteriores (Jex y
Gudanowski, 1992; Jex y Bliese, 1999)
solo consideraron estresores relacionados
con la tarea (sobrecarga, horas de trabajo
y significado de la tarea) para analizar el
rol modulador de la autoeficacia. Noso-
tros tenemos en cuenta también la (falta
de) clima de apoyo social y el conflicto de
rol como posibles estresores.

En segundo lugar, ampliamos el tipo
de estresores no s6lo teniendo en cuenta las
demandas (conflicto de rol, rutina) sino
también (la falta de) recursos. El supuesto
implicito es que la falta o excesiva presen-
cia de recursos estard asociada con conse-
cuencias de estrés en los individuos bajos
en autoeficacia. También cabe otra expli-
cacién mds centrada en la teoria de la auto-
eficacia de Bandura (1997). Este autor se-

fiala que la autoeficacia tiene un fuerte
efecto sobre el grado en que los trabajado-
res desean més responsabilidad y nuevos
retos en sus trabajos. Las personas con
bajos niveles de autoeficacia no se sienten
cémodos en puestos de trabajo con estas
caracteristicas. De esta forma, cabria espe-
rar que no reaccionen tan favorablemente a
altos niveles de autonomia en el puesto
como aquellos con altos niveles de autoefi-
cacia. La autoeficacia determina, en cierta
forma, si la autonomia es percibida o no
€OmO un estresor.

En tercer lugar, ampliamos también las
consecuencias de estrés teniendo en cuenta
el papel modulador de la autoeficacia en las
relaciones entre estrés y el burnout profe-
sional. Especificamente se estudian las con-
secuencias sobre el agotamiento emocional
y el cinismo, entendidos éstos como el “co-
razén del burnout” (De Rijk et al. 1998).
Muchos estudios han puesto en evidencia
que el burnout es una consecuencia de man-
tener una situacion estresante durante un
largo periodo de tiempo (para una amplia
revisién, ver Gil-Monte y Peird, 1997 y
Schaufeli y Enzman, 1998). No obstante, no
encontramos estudios especificos sobre el
papel modulador de la autoeficacia en el
burnout. El presente trabajo avanza en el co-
nocimiento sobre estas relaciones, esperan-
do que ambas dimensiones del burnout es-
tardn positivamente asociadas con niveles
altos de los estresores en personas con nive-
les bajos de autoeficacia.

Por idltimo, ponemos a prueba dos
modelos de modulacién teniendo en cuenta
dos niveles de generalidad de la autoefica-
cia, esto es, la autoeficacia generalizada y
la autoeficacia profesional. La primera
mds general y relacionada con caracteristi-
cas estables de personalidad. La segunda
mds especifica y centrada en contextos la-
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borales. Apoy4dndonos en la literatura revi-
sada, proponemos las siguientes hipétesis:

Hipétesis 1: En cuanto a las demandas, se
espera que altos niveles de rutina y de
conflicto de rol, se asociardn con ma-
yor agotamiento emocional y cinismo
y una falta de satisfaccién y de com-
promiso organizacional.

Hipétesis 2: En cuanto a los recursos, se
espera que la autonomia y el clima de
apoyo social estén asociados negati-
vamente con el burnout (agotamiento
emocional y cinismo), y positivamen-
te con la satisfaccién laboral y el com-
promiso organizacional.

Hipdtesis 3: Respecto alarelaci6n entre la
autoeficacia (generalizada y especifi-
ca) con las consecuencias del estrés,
se espera que bajos niveles de autoefi-
cacia se asociarédn significativamente
con altos niveles de burnout (agota-
miento emocional y cinismo) y con
bajos niveles de satisfaccién laboral y
compromiso organizacional. -

Hipétesis 4: Respecto al rol modulador
de la autoeficacia se espera que mo-
dule la relacién de los estresores la-
borales y sus consecuencias. Es de-
cir, se espera que la rutina, la falta de
autonomia y de clima social de apo-
yo, y el conflicto de rol-estardn aso-
ciados significativamente con las con-
secuencias del estrés s6lo en aquellos
trabajadores con niveles bajos de au-
toeficacia. ’

Hipétesis 5: Por ultimo, respecto al nivel
de generalidad de la autoeficacia, se
espera que la autoeficacia profesional
module, en mayor medida que 1a auto-
eficacia generalizada, las relaciones
entre el estrés laboral y sus conse-
cuencias.

Método
Procedimiento y participantes

Se han administrado cuestionarios a un
total de 140 trabajadores de 5 empresas
pertenecientes a diversos sectores socio-
econ6micos seleccionadas segiin criterio
de expertos. Todos los trabajadores utiliza-
ban nuevas tecnologias en sus puestos, tan-
to tecnologias teleméticas aplicadas a tra-
bajos administrativos (por ejemplo, nuevo
software) como a los procesos de produc-
cign (por ejemplo, control numérico asis-
tido por ordenador). El rango de edad osci-
la entre 22 y 56 afios, siendo la media de 33
afios (DT= 8.05). E1 54 % son hombres y el
46 % mujeres.

Medidas

Variables independientes

Los cuatro estresores estudiados son:
la rutina, el conflicto de rol, (ausencia de)
clima de apoyo social y (ausencia de) auto-
nomia en el puesto. La rutina y el control
son aspectos relacionados con caracteristi-
cas de la tarea, mientras que el conflicto y
el clima se refieren al ambiente social.
Ademis la autonomiay el clima son consi-
derados como recursos y larutinay el con-
flicto de rol como demandas.

La rutina se ha medido con un cues-
tionario compuesto por cinco items
(Salanova, 1999). Un ejemplo de item
para esta escala es “Mi trabajo es rutina-
rio y repetitivo”. A los sujetos se les pedia
que indicaran en qué medida estos items
describfan su puesto de trabajo actual, en
una escala que presentaba cinco opciones
de respuestas desde “Lo describe perfec-
tamente” a “No lo describe en absoluto”.
El coeficiente o es de 0.79.
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El conflicto de rol se hamedido con la
escala de ocho items desarrollada por
Rizzo, House y Lirtzman, (1970). Un item
representativo de la escala puede ser “Re-
cibo solicitudes o informaciones de dos o
mds personas que son incompatibles entre
si”. Las indicaciones de respuesta para los
sujetos son iguales a la anterior medida de
rutina y la fiabilidad también medida por
medio del alfa es de 0.90.

La medida de clima de apoyo social en
la empresa se realizé por medio de un cues-
tionario (FOCUS, 1984) compuesto por
seis items: “; Con qué frecuencia en su
empresa u organizacion los directores
manifiestan su preocupacion por los pro-
blemas personales de sus empleados?”.
Estos items se puntuaron con una escala de
siete puntos que va desde “nunca” a “siem-
pre”. El aes de 0.82.

La medida de autonomia en el puesto,
es una combinacién de dos tipos de autono-
mia en el puesto: autonomia de tareas (me-
dida con el cuestionario de Vande Veny
Ferry, 1980; a= 0.85) autonomia de tiem-
pos (medida con el cuestionario de Jackson
etal., 1993; a=0.86). La dimensién global
tiene un acde 0.91. Un ftem de autonomia de
tareas es “determinar qué tareas realizaré
cada dia”, y un item de autonomfa de tiem-
pos es “determinar el orden en que hago las
cosas”. Las contestaciones se puntdan en
una escala tipo Likert de cinco puntos, que
va desde “ninguna” a “mucha”.

Variables dependientes

Se han considerado cuatro medidas de
consecuencias del estrés: el agotamiento
emocional y cinismo (dimensiones del
burnout), 1a satisfaccién laboral y el com-
promiso organizacional.

Como medidas de agotamiento emo-

cional y de cinismo se han utilizado las dos

subescalas del MBI-GS (Schaufeli et al.
1997), las cuales comprenden un total de
diez items. La subescala de agotamiento |
emocional comprende cinco items (por
ejemplo, “Estoy emocionalmente agotado
pormitrabajo”). Por otro lado, la subesca-
la de cinismo también comprende en la
versi6n original cinco items (por ejemplo,
“Me he vuelto mds cinico respecto a la
utilidad de mi trabajo”). No obstante, se
ha eliminado un ftem de la mencionada
escala origihal a causa de su insuficiente
validez factorial. Las trabajadores debian
sefialar sus respuestas en una escala de seis
puntos (desde “ninguna vez” a “todos los
dias”) El o para la subescala de agotamien-
to emocional es de 0.82 y para las de cinis-
mo de 0.86.

Como medida de satisfaccion laboral
se ha utilizado una versi6n ampliada del
cuestionario de Peir6 y Melid (1989). A
este cuestionario se han afiadido ocho
items que miden la satisfaccién intrinseca,
y la satisfaccién con el uso de nuevas tec-
nologfas (Salanova, 1999). En este cues-
tionario se preguntaba a los sujetos por su
grado de satisfaccién en relacidn, por
ejemplo, con “la autonomia que tengo en
mi trabajo”. Los sujetos responden en una
escala de siete puntos que va desde “muy
insatisfecho” a “muy satisfecho”. El o glo-
bal es de 0.93.

El compromiso organizacional, se ha
evaluado utilizando el instrumento de
Cook y Wall (1980), compuesto por nueve
items como, por ejemplo, “Siento que soy
parte de la empresa”. La escala de res-
puesta va de “totalmente en desacuerdo” a
“totalmente de acuerdo”. El o es de 0.81.

Variables moduladoras
Se han considerado dos medidas de

" creencias de eficacia: autoeficacia genera-
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lizada y la autoeficacia especifica respec-
to del propio trabajo, esto es, autoeficacia
profesional. La autoeficacia generalizada
se ha medido con la versién al castellano
del cuestionario de Schwarzer (1999) com-
puesto por diez items. Un ejemplo de ftem
de esta escala es “Puedo resolver proble-
mas dificiles si me esfuerzo lo suficiente”.
Los trabajadores muestran su grado de
acuerdo en una escala de cinco puntos que
va desde “nunca” hasta “muchas veces”. El
o es de 0.81.

Por lo que se refiere a la autoeficacia
profesional se ha medido utilizando la di-
mensién de eficacia profesional del cues-
tionario MBI-GS (Schaufeli et al. 1997),
con seis items (por ejemplo, “Puedo resol-
ver de manera eficaz los problemas que
surgen en mi trabajo”). La escala de res-
puesta ha sido 1a misma que la indicada
para las subescalas de agotamiento emo-
cional y cinismo, seiialadas arriba. El o es
de 0.70.

Andlisis de datos

El anélisis de regresién modulada es el
método recomendado para poner a prueba
efectos de interaccién (Cohen y Cohen,
1983; Landsbergis, Schnall, Warren,
Pickering y Schwartz, 1994; Zedeck,
1971). Asi, se realizaron diversos anélisis
de regresi6én miltiple jerdrquica para de-
‘tectar efectos principales y efectos de inte-
racci6én de la autonomia en el trabajo, el
clima social, la rutina y el conflicto de rol
y las dos variables moduladoras (autoefi-
cacia generalizada'y autoeficacia profesio-
nal) sobre cada una de las medidas de con-
secuencias del estrés consideradas. Para
poner a prueba los efectos de interaccion,
se crearon términos multiplicativos de las
variables independientes estandarizadas

(cf. Cohen y Cohen, 1983; Kleinbaum,
Kupper y Muller, 1988).

Las variables independientes estanda-
rizadas entraron en la ecuacién en cuatro
pasos sucesivos (cf. Aiken y West, 1991;
Jaccard, Turrisi y Wan, 1990). En el primer
paso (1) se introdujeron la edad y el sexo
para controlar su posible influencia. Des-
pués (2) autonomfa, clima, rutina y con-
flicto de rol, (3) la variable moduladora
(autoeficacia generalizada o autoeficacia
profesional) y finalmente (4) las interac-
ciones de dos vias (autonomia x modula-
dor, clima x modulador, rutina x modula-
dor, y conflicto de rol x modulador). Los
efectos de interaccién significativos apo-
yarfan la hip6tesis 4. No obstante, tendre-
mos en cuenta también los efectos princi-
pales, ya que como sefialan Jaccard et al.
(1990) los efectos principales de las varia-
bles independientes generalmente son una
pieza significativa de informacién. Los
efectos principales significativos apoya-
rian 1a hip6tesis 1y 2. Por dltimo, el efec-
to principal significativo de la variable
moduladora apoyarfa la hipétesis 3. La di-
ferencia de R? y de los cambios en R? en
ambos modelos de modulacién (utilizando
autoeficacia generalizada y profesional
cada vez) apoyarian, en su caso, la hipéte-
sis 5, a favor de que la autoeficacia profe-
sional modula en mayor medida las rela-
ciones del estrés con sus consecuencias,
que la autoeficacia profesional.

En total, se realizaron ocho andlisis de
regresién miltiple jerdrquica (cuatro and-
lisis por cada variable de dependiente con-
siderada, por cada modulador de forma
separada). Para interpretar las variables
estandarizadas a priori, se presentan en las
tablas 2 a 5 los coeficientes de regresién no
estandarizados (B) (cf. Aiken y West,
1991). Por dltimo, los efectos de interac-
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cién significativos se representan grafica-
mente para una mejor interpretacion de los
resultados. Para ello, se sigui6 el procedi-
miento de Cohen y Cohen (1983) y Jaccard
et al. (1990). Especificamente, se genera-
ron, a partir de la ecuaci6n de regresién,
lineas de regresién separadas para repre-
sentar la relacién entre estresor y conse-
cuencia de estrés a niveles relativamente
altos (+1DT) y relativamente bajos (-1DT)
de la variable moduladora.

Resultados

La tabla 1 muestra los rangos empiri-
cos, las medias, desviaciones tipicas, co-
eficientes alfas y correlaciones de Pearson
de orden-cero de las variables considera-
das en el estudio. Todos los coeficientes
alfa muestran una consistencia interna ra-
zonable, superando todos ellos el 0.70 re-
comendado (Nunnaly, 1978). De la matriz
de intercorrelaciones cabe sefialar, en pri-
mer lugar, que el sentido de las correla-
ciones coincide con el esperado en fun-
ci6n de la literatura revisada. Cabe desta-
car también, las altas correlaciones posi-
tivas y significativas entre el clima de
apoyo social y el compromiso organiza-
cional y la satisfacci6n laboral, y negati-
vas con el cinismo. También las dos me-
didas de autoeficacia estdn significativa-

mente correlacionadas entre si en sentido
positivo (r=.40; p<0.01).

Andlisis de regresion

Agotamiento emocional. Para cada
variable moduladora se realizé un anilisis
de regresién multiple jerdrquico (ver tabla
2). Los efectos principales de las variables
independientes y la variable moduladora
de autoeficacia generalizada fueron signi-
ficativos, si atendemos al cambio de R
Ahora bien, cuando nos centramos en los
efectos individuales, sélo el caso del efecto
principal debido al conflicto de rol es sig-
nificativo en el sentido esperado, en ambos
modelos de modulacién. Asi, altos niveles
de conflicto de rol estdn asociados positi-
vamente a altos niveles de agotamiento
emocional. Ademds, bajos niveles de auto-
eficacia generalizada estdn asociados sig-
nificativamente a altos niveles de agota-
miento emocional

En cuanto a los efectos de interaccion,
el cambio de R? no alcanza el nivel de sig-
nificacién convencional. No obstante, en-
contramos un efecto de interaccién signifi-
cativo (B= -.16; p<0.05) debido a la inte-
raccién conjunta de la autonomia y la auto-
eficacia generalizada.

En la figura 1, se representa grifica-
mente el efecto de interaccién siguiendo el

Tabla 1. Estadisticos descriptivos para las variables del estudio (N=140).

Variables __FRago M DI_Ala 2 3 s 6 7 8 9 10 11 12
1. Edad 20-5%6 33 805 - .24°% .06 .20* 340 .07 L2 -14 .10 12 -1
2. Sexo 12 140 080 - - -16 K Jasee =370 .06 -.03 -04 08 4 08
3. Autonomia laboral -5 362 0% 9N - - 27 .33 -10 AT 24% 38 L4 -28% 21
4. Clima Apoyo 157 415 107 82 - . ~30%%  .24%%  (13* 28%%  52ee  .5ee  _3gee  §)ee
5. Rutina 117-5 270 084 .80 - . - .30 <30%%  -40%* .42 230 350 340
6. Conflicto de rol 1438 190 074 .78 . - - .14 -15  -43% 36 37 .25
7. Autoeficacia generalizada 24-5 400 048 86 - - - . - A40°*  26°* .13 -07 220
8. Autoeficacia profesional 186 470 076 .70 - - - - - - AQ** 250 47 41t
9. Satisfaccién laboral 1.53.7 509 099 93 - - - . - - =36 -60%* 57
10. Agotamiento emocionsl 06 180 103 .82 - - - . - - - - 53 <31
11. Cinismo 06 1.07 123 .8 - - - - - - - - .52%e
12. Compromiso organizacion. 3.3-7 509 075 .75 - - . . . -
*p<=05; *+p<=01
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Tabla 2. Anlisis de regresién mltiple jerarquico de
los estresores y la autoeficacia generalizada y la
autoeficacia profesional sobre el agotamiento emo-
cional (N= 140).

Variables moduladc B R cambio B R cambio
1. Edad - 18* 01 .32 01
Sexo 14 18
2. Autonoma labora) .01 250 0 2500
Clima de apoyo -14 -13
Rutina 07 .07
Conflicto de rol 5400 I Yhdad
3. Moderadora -20* 02¢ -1 0
4. Autonomia x moderadora  -.16* 03 -04 0
Clima x moderadora .09 -01
Rutina x moderadora -.05 .04
Conflicto x moderadora 06 07
R multiple .58 53
R 32 28

F 5030 412000
*p<e05; **p<=01; ***p<=001

Nota: los valores de B son los coeficientes no
estandarizados obtenidos en el estado final del and-
lisis de regresién.

método recomendado por Aiken y West
(1991) y Jaccard et al. (1990). Los valores
de la variable moduladora se fijaronen 1 DT
por debajo y por encima de la media. Se
generaron lineas de regresién simples para
introducir estos valores en la ecuacién de
regresion. De este modo, el agotamiento
emocional se mantiene constante para los
trabajadores con altos niveles de autoeficacia
generalizada manifestando bajo agotamien-
to emocional tanto si los niveles de autono-
mia son bajos o altos. No ocurre asi para los
trabajadores con bajos niveles de autoefica-
cia generalizada, ya que el agotamiento emo-
cional se incrementa a medida que aumentan
los niveles de autonomia en el puesto.

Finalmente, si atendemos al R?en am-
bos modelos de modulacién, podemos ob-
servar que en el caso de la autoeficacia ge-
neralizada, este valor es mayor que el obte-
nido para la autoeficacia profesional. Asien
el caso del agotamiento emocional, el peso
de la autoeficacia generalizada es mayor al
modular las relaciones del los estresores con
dicha experiencia de burnout.

038

025 /I

0,15

0,08

0,05 V

0,18

025 - 4
Bajo Alto

Nivel de autonomia en el puasto de trabajo

Nivel de autoeficacia generalizada
s Mo
——#-— Bajo

Figura 1. Efecto de interaccién de dos-vias de auto-
nomialaboral y autoeficacia generalizada sobre ago-
tamiento emocional.

En suma, en cuanto al agotamiento
emocional, se confirma parcialmente la
hipétesis 1 para el caso del conflicto de rol,
no se confirma la hipétesis 2, se confirman
parcialmente las hipétesis 3 y 4, y no se
confirma la hip6tesis 5.

Cinismo. El patr6n de resultados para
el cinismo es bastante diferente si se tienen
en cuenta los andlisis de regresién realiza-
dos con ambos tipos de autoeficacia. En el
caso de la autoeficacia generalizada, sélo
aparecen efectos principales significativos
de las variables independientes, pero no
del efecto principal debido a la variable
moduladora ni de los efectos de interac-
cién. Por el contrario, cuando tenemos en
cuenta la autoeficacia profesional, los re-
sultados muestran efectos principales sig-
nificativos debidos a las variables indepen-
dientes y a la variable moduladora asi
como efectos de interaccién significativos.
Bajos niveles de clima de apoyo social es-
tdn asociados significativamente con altos
niveles de cinismo. También altos niveles
de conflicto de rol estdn asociados signifi-
cativamente con altos niveles de cinismo.
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Por dltimo, bajos niveles de autoeficacia
profesional estdn asociados significativa-
mente con altos niveles de cinismo.

Tabla 3. Andlisis de regresién multiple jerdrquico de
los estresores y la autoeficacia generalizada y la
autoeficacia profesional sobre el cinismo (N= 140).

N P ’

lizada laboral
B .F cambio B R cambio

Variabl i
1. Edad -01 08+ -09 05*
Sexo 22 18
2. Autonomia laboral -.09 290 =12 29%°*
Clima de apoyo -.26%* - .28
Rutina .18 06
Conflicto de rol 3]eee 287
3. Moderadona 05 01 -23%* 0500
4, Autonomia x moderadora .10 03 -13 06°*
Clima x moderadora -03 09
Rutina x moderadora .18 -15*
Conflicto x moderadora -14 -24%¢
R mihiple 62 68
s 38 A7
F 6.68%** 9.5100¢

Vp<=.03; *op<mO1; *oop<= 001

Nota: los valores de B son los coeficientes no
estandarizados obtenidos en el estado final del and-
lisis de regresién

En cuanto a los efectos de interaccion,
los resultados (figura 2) muestran que la
autoeficacia profesional modula las rela-
ciones entre la rutina y el cinismo. La ruti-
na estd mds relacionada con el cinismo en
los trabajadores con bajos niveles de auto-
eficacia profesional. En el caso de los tra-
bajadores con altos niveles de autoeficacia
profesional, aunque aumentan ligeramen-
te sus niveles de cinismo cuando aumenta
la rutina, el aumento no es tan brusco en el
anterior.

El conflicto de rol presenta un patrén
de resultados similar al anterior. El con-
flicto de rol estd asociado con el cinismo en
el caso de los trabajadores que manifiestan
bajos niveles de autoeficacia profesional.
Para los trabajadores con altos niveles de
autoeficacia, aumentos del estresor no se
relacionan con mayor cinismo.

035

025 /l
/

0,15

—

Nive! de rutina en-e! puesto de trabajo

Nivel de autoeficacia profesional
——  Alo
——a-— Bajo
Figura 2. Efecto de interacci6n de dos-vias de rutina
y autoeficacia profesional sobre cinismo.
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Bajo Alto
Conflicto de rol

Nivel de autoeficacia profesional

—e— Alto
——a—  Bajo

Figura 3. Efecto de interaccién de dos-vias del con-
flicto de rol y autoeficacia profesional sobre cinismo.

Por otra parte, en ambos andlisis de
regresion encontramos un efecto significa-
tivo del sexo sobre el cinismo, en el senti-
do de que son las mujeres las que parecen
presentar mayores niveles de cinismo que
los hombres. No obstante, los resultados de
un ANOVA con el sexo como variable in-
dependiente y el cinismo como variable
dependiente, muestran que no existen dife-
rencias significativas (F= 2.96; p= 0.09).
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Finalmente si atendemos al R?en am-
bos modelos de modulacién, podemos ob-
servar que, en el caso de la autoeficacia
profesional el valor es mayor que en la
autoeficacia generalizada.

En suma, por lo que al cinismo se re-
fiere, se confirma parcialmente la hip6tesis
1 en el caso de conflicto de rol para ambos
modelos de modulaci6n, y en el caso de la
rutina en el modelo de modulacién de la
autoeficacia generalizada. La hip6tesis 2
se confirma también parcialmente en el
caso del clima de apoyo social para ambos
modelos, pero no en el caso de la autono-
mia laboral ya que no encontramos que
estuviera asociada significativamente con
el cinismo ni en el modelo de la autoefica-
cia generalizada ni el modelo de 1a autoefi-
cacia profesional. La hipétesis 3 se confir-
ma en el caso de la autoeficacia profesional
pero no para la autoeficacia generalizada
ya que ésta tltima no estd asociada signifi-
cativamente con el cinismo. Respecto a la
hipétesis 4 se confirma también para el
caso de la autoeficacia profesional pero no
para la generalizada, ya que no encontra-
mos efectos de interaccién significativos.
Por iltimo, se confirma en el caso del ci-
nismo la hipétesis 5 ya que el R® de la au-
toeficacia profesional es mayor que el de la
autoeficacia generalizada.

Satisfaccion laboral. Los resultados
relativos a la satisfaccién laboral muestran
un patrén muy similar al obtenido en el
caso del agotamiento emocional. Todos los
estresores estdn asociados significativa-
mente con la satisfaccion laboral en el sen-
tido esperado. Asi, bajos niveles de auto-
nomia y clima de apoyo, y altos niveles de
rutina y conflicto de rol estdn asociados
significativamente con bajos niveles de
satisfaccidn laboral.

En el anélisis de regresion realizado
con la autoeficacia generalizada como
moduladora, los resultados muestran que
tiene también un efecto principal significa-
tivo. Asf, altos niveles de autoeficacia ge-
neralizada estdn asociados significativa-
mente con altos niveles de satisfaccién
general. No ocurre asi en el caso de la au-
toeficacia profesional, en donde el efecto
principal de esta variable no es significati-
vo.

Ademds, no encontramos efectos de
interaccién significativos, en ninguno de
los dos andlisis de regresién realizados con
la satisfaccién laboral como variable de-
pendiente. Finalmente, no encontramos
apenas diferencias en los R? en cada mode-
lo de modulacién.

En suma, en cuanto a la satisfaccién
laboral, se confirman las hip6tesis 1 y 2 en
el sentido esperado, se confirma la hip6te-
sis 3 para el caso de la autoeficacia genera-
lizada, no se confirma la hipdtesis 4 en
donde esperdbamos efectos de interaccién
significativos, y tampoco se confirma la
hipétesis 5 en donde esperdbamos un ma-
yor peso del modelo de modulacién de la
autoeficacia profesional.

Compromiso organizacional. Los re-
sultados relativos al compromiso organiza-
cional muestran un patrén muy similar al
obtenido en el caso del cinismo pero con
signo contrario (ver tabla 5). Es decir, los
resultados son diferentes si atendemos a
una u otra variable moduladora. Como en
el caso del cinismo, el anélisis de regresién
realizado incluyendo en el modelo la auto-
eficacia generalizada solo muestra efectos
principales significativos de las variables
independientes, pero no un efecto principal
significativo de la variable moduladora ni
efectos de interaccién significativos. Asf,
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Tabla 4. Anlisis de regresién multiple jerdrquico de
los estresores y la autoeficacia generalizada y la
autoeficacia profesional sobre la satisfaccién labo-
ral (N= 140).

Tabla 5. An4lisis de regresién miltiple jerdrquico de
los estresorés y la autoeficacia generalizada y la
autoeficacia profesional sobre 1a compromiso orga-
nizacional (N= 140).

Autoeficacia Autoeficacia i ficaci
i laboral izada * taboral
Variables moduladores B cambio B cambio Variables mocuodoras B camblo B cambio
1. Edad 01 .03 04 03 1. Edsd Y | 03 03 03
Sexo <14 -.06 Sexo -10 -.10
2. Autonomta Isboral 70 MG 16* K7l 2. Autonomia laboral 02 33000 01 3300
Clima de apoyo 29%e 288 Clims de apoyo 430 A3
Rutine 210 23% Rutina . el -06
Conflicto de rol 350 32000 Conflict de rol -17 -2
3. Moderadors 14 01 a2 0 3. Modersdorz 13 ] 250 048
4. Autonomia x moderadors .04 01 -05 01 4. Autonomis x eoderadors - 03 . 02 - .03 05
Clima x moderadors -02 ~01 Clima x moderadora 03 07
Rutinz x modersdora -01 0 Rutine x moderidors -12 1
Conflicto x moderadora 04 -03 Conflicto x moderadora 05 13*
R miiiple n ) = R miliple 63 67
R 52 51 B - 40 48
F : 114500 13,3400 F . 12700 3950

*p<=08; **p<=.01; ***p<= 00}

Nota: los valores de B son los coeficientes no
estandarizados obtenidos en el estado final del an4-
lisis de regresién.

bajos niveles de clima de apoyo social es-
tdn asociados significativamente con bajos
niveles de compromiso organizacional.
También altos niveles de conflicto de rol
estdn asociados significativamente con ba-
jos niveles de compromiso organizacional.

Cuando tenemos en cuenta la autoefi-
cacia profesional como moduladora en el
modelo, encontramos efectos significati-
vos debidos a las variables independientes
y a la variable moduladora, asi como efec-
tos significativos de interaccién. De este
modo, altos niveles de clima de apoyo so-
cial estdn asociados significativamente con
altos niveles de compromiso organizacio-
nal. Ademds, altos niveles de autoeficacia
profesional estdn asociados significativa-
mente con altos niveles de compromiso

organizacional. En la figura 4 aparece re-

presentado grdficamente el efecto de inte-
raccion significativo del conflicto de rol x
la autoeficacia profesional. En general, el
compromiso organizacional disminuye a
medida que aumenta el conflicto de rol,
ahora bien, esta disminucién es mucho

*p<m.03; $opom 01, nnﬁ.m}_ -

Nota: los valores de B son los coeficientes no
estandarizados obtenidos en el estado final del an4-
lisis de regresion.
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Figura 4. Efecto de interaccién de dos-vias del
conflicto de rol y autoeficacia profesional sobre el

compromiso organizacional.

mayor para los trabajadores que manifiestan
bajos niveles de autoeficacia profesional.

Discusiéon

El objetivo de este estudio ha sido ana-
lizar el rol modulador de la autoeficacia
generalizada y la autoeficacia profesional
en las relaciones entre determinadas carac-
teristicas del trabajo -de la tarea y del am-
biente social- que pueden percibirse como
estresores (autonomia en el puesto, clima
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de apoyo social, rutina en las tareas y con-
flicto de rol), y sus consecuencias (burnout
-agotamiento emocional y cinismo-, satis-
faccién laboral y compromiso organizacio-
nal). En un sentido general, los resultados
apoyan la hipétesis de que la autoeficacia
estd modulando las relaciones entre el
estrés y sus consecuencias. Ahora bien, la
modulacién depende del nivel de generali-
dad de la autoeficacia (generalizada y es-
pecifica), de la naturaleza de los estresores
(de tarea o sociales), del tipo de caracteris-
tica laboral (recurso o demanda), y del tipo
de consecuencia dé estrés que estd proban-
do a modular (burnout, satisfaccién laboral
0 compromiso organizacional). Estos re-
sultados son similares a los obtenidos por
Jex y Gudanowski (1992) y Jex y Bliese
(1999), quienes concluyen que la modula-
ci6n de la autoeficacia estd en funcién de
las relaciones especificas estrés-conse-
cuencias bajo estudio.

Nuestro estudio ha intentado avanzar
en el conocimiento sobre el rol modulador
de caracteristicas personales (autoeficacia)
en el proceso de estrés. Los resultados con-
firman que, en general, los estresores tie-
nen un impacto menos negativo para el
individuo cuando tienen percepciones so-
bre si mismos mds positivas, en concreto
altos niveles de autoeficacia. Estos resulta-
dos estdn en la linea de las aportaciones de
Bandura (1997); Bheget y Allie (1989);
Swarcer (1999), y con las investigaciones
sobre estrés ocupacional que han tratado de
mostrar las relaciones moduladoras de las
variables personales (esto es, locus de con-
trol, necesidad de control, coping activo,
etc) en los procesos de estrés (De Rijk ez al.
1998; Heinisch y Jex, 1997; Jex y Bliese,
1999; Jex y Elacqua, 1999; Parkes, 1990).

En el presente trabajo hemos ampliado
también el tipo de estresores incluyendo

algunos de naturaleza social (clima de apo-
yo social y conflicto de rol) ademds de los
tradicionales estresores relacionados con
la tarea (rutina y autonomia laboral). En
este aspecto podemos concluir que €l clima
de apoyo social tiene un importante papel
predictor en la mayor parte de las conse-
cuencias del estrés analizadas (esto es, en
el cinismo, la satisfaccién laboral y el com-
promiso organizacional). No obstante, no
encontramos en ningidn caso efectos de
interaccién de estos estresores con los dos
tipos de autoeficacia considerados. Quizd
el clima social por si mismo es lo suficien-
temente relevante en la explicacién de la
forma en que los trabajadores viven su
exposicién a los estresores, sea.cual sea su
nivel de autoeficacia.

El conflicto de rol se manifiesta como
una variable importante en cuanto a estresor
(demanda de tipo social) percibida. Ademas
de su efecto directo sobre las consecuencias
de estrés consideradas, encontramos tam-
bién efectos de interaccién con la autoefica-
cia profesional en el caso de la prediccién
del cinismo y del compromiso organizacio-
nal. Los trabajadores con bajos niveles de
autoeficacia profesional manifiestan mayor
cinismo y menor cCompromiso organizacio-
nal a medida que perciben mayor conflicto
de rol en su ambiente social.

Otra aportacién de nuestro estudio ha
sido la consideracién no solo de deman-
das (rutina y conflicto de rol) sino tam-
bién de recursos (autonomia laboral y cli-
ma de apoyo social) como potenciales es-
tresores. Las demandas en cuanto que
aumentos en éstas van asociadas general-
mente a mayores consecuencias de estrés.
Por otra parte, la ausencia de recursos
tiende a ir también asociada con experien-
cias negativas. En este estudio hemos ana-
lizado en qué medida esas relaciones es-
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tdn moduladas por la autoeficacia. Nues-
tros resultados vienen a apoyar los resul-
tados obtenidos por Bandura (1997) y
Matsui y Onglato (1997). Asf{, la autono-
mia laboral esté asociada positiva y signi-
ficativamente con un mayor agotamiento
emocional pero s6lo en aquellos trabajado-
res que manifiestan bajos niveles de auto-
eficacia. Generalmente los puestos con
mayor autonomia conllevan mayor respon-
sabilidad sobre los errores, una actuaci6n
mds independiente, mayor reto, etc. Por
tanto, aunque en sentido general la autono-
mia en el trabajo es una caracteristica po-
sitiva, para los trabajadores que se perci-
ben a si mismos como poco capaces de
hacer bien las cosas, la autonomia la perci-
ben como una demanda, més que como un
- recurso, manifestando un mayor agota-
miento emocional a medida que aumentan
los niveles de autonomia en sus trabajos.
En este sentido, Matsui y Onglato (1997)
encontraron que los niveles de autoeficacia
pueden influir en las preferencias de los
individuos por diferentes tipos de puestos
y ambientes de trabajo. Asf, los trabajado-
res con altos niveles de autoeficacia traba-
Jjan mejor en puestos donde las consecuen-
cias del error son altas, o dénde los requi-
sitos del rol son ambiguos. Por su parte, los
trabajadores con bajos niveles de autoefi-
cacia encuentran estos puestos estresantes.
También Bandura (1997) sefiala que los
trabajadores con altos niveles de autoefica-
cia se encuentran mejor en trabajos retado-
res y que les suponen responsabilidad, y
ocurre lo contrario para los trabajadores
con bajos niveles de autoeficacia.
Nuestro estudio aporta también infor-
macién relevante sobre el rol modulador de
la autoeficacia entre los estresores y el
burnout profesional. En concreto hemos
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analizado los efectos del estrés en el agota-
miento emocional y el cinismo (considera-
dos “el corazén del burnout”). Los resulta-
dos muestran que la autoeficacia modula
las relaciones entre el estrés y sus conse-
cuencias sobre el burnout. Asi, estdn mds
“quemados” aquellos trabajadores con ba-
jos niveles de autoeficacia. Ahora bien, la
modulacién de la autoeficacia depende
tanto de su nivel de generalidad (generali-
zada o profesional) como de la dimensi6n
del burnout en concreto que predice. Asi
por ejemplo, el peso de la autoeficacia ge-
neralizada es mayor en la modulacién
estrés-agotamiento emocional (para el
caso del recurso laboral de: autonomia
como sefialamos anteriormente), y el peso
de la autoeficacia profesional es mayor en
la modulaci6n estrés-cinismo (en el caso
de las demandas laborales: rutina y con-
flicto de rol).

Finalmente, nuestro estudio ha permi-
tido poner a prueba dos modelos de modu-
lacién de las relaciones del estrés y sus
consecuencias, teniendo en cuenta dos ni-
veles de generalidad de 1a autoeficacia,
esto es, la autoeficacia generalizada y la
autoeficacia especifica al trabajo. Los re-
sultados sugieren que, en sentido general,
la autoeficacia es una variable importante
en el estudio del estrés organizacional. Los
dos tipos de autoeficacia estudiados, la
general y la profesional se han relacionado
con el estrés ocupacional, en linea con los
modelos de apreciacién cognitiva del
estrés (Lazarus y Folkman, 1984). Estas
relaciones sugieren que los empleados re-
accionan negativamente cuando perciben
que no pueden realizar su trabajo de mane-
ra adecuada y que la alta autoeficacia pue-
de ser una valiosa estrategia de afronta-
miento al estrés.
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M4s concretamente, los resultados
muestran que, aunque ambos tipos de auto-
eficacia estdn fuertemente relacionadas
entre si, la autoeficacia generalizada y la
laboral tienen efectos diferenciados (tanto
directos como modulados) en funcién del
estresor y del tipo de consecuencia de
estrés. La autoeficacia generalizada tiene
mayor efecto sobre la satisfaccién laboral
y el agotamiento emocional, mientras que
la autoeficacia profesional tiene mayor
efecto sobre el cinismo y el compromiso
organizacional. Ambos tipos de autoefica-
cia son mds bien complementarios. Asi,
aunque en términos generales encontramos
mas efectos de interaccién significativos
cuando modula la autoeficacia profesional,
no podemos afirmar que sea mds relevan-
te como moduladora en las relaciones en-
tre el estrés y sus consecuencias. M4s bien
serfan complementarias. Estos resultados
con congruentes con los obtenidos por Jex
y Bliese (1999) y pore Watt y Martin
(1995) que seiialan que ambos tipos de
autoeficacia estdn positivamente relacio-
nadas y pueden actuar de forma comple-
mentaria. Futuros estudios deberfan validar
estos resultados utilizando similares y dife-
rentes estresores y consecuencias del estrés.

Limitaciones del estudio

En primer lugar, los datos de este estu-
dio se han obtenido por medio de medidas
de autoinforme, y los resultados pueden
estar contaminados por la varianza del
método comiin. Seria conveniente comple-
mentar estas medidas con otras medidas
obtenidas mediante otros métodos.

Por otra parte, 1a muestra procede de
empleados que usan nuevas tecnologias lo
cual ha podido influir de alguna manera en
los resultados. El trabajo con nuevas tecno-

logias implica el uso de competencias y
habilidades de tipo mds cognitivo y men-
tal, por lo que algunos resultados, pueden
estar condicionados por este hecho.

Finalmente, el tamafio de la muestra
pudo haber no tenido suficiente poder esta-
distico para los efectos moduladores de la
autoeficacia. En algunos casos encontra-
mos interacciones no significativas entre
estresores y autoeficacia explicando 1-2%
de la varianza en los resultados. Esto su-
giere que podian haber estado presentes
algunos efectos moduladores, aunque fue-
ran pequeiios.

Implicaciones

A partir de los resultados del presen-
te trabajo se pueden establecer diferentes
implicaciones. La primera se relaciona
con el hecho de que el estrés laboral estd
presente en las organizaciones estudiadas
y muchas veces aparece como inevitable.
En concreto, cuando las situaciones estre-
santes son dificiles de controlar por parte
de la organizacién, una estrategia de pre-
vencién adecuada podria ser la mejora de
la autoeficacia de los empleados, por
ejemplo con programas de formacién en
donde se potencie la autoeficacia, y mds
en concreto la autoeficacia profesional.
Ya Bandura (1997) sefiala algunas estra-
tegias para potenciar la autoeficacia: el
dominio activo, la persuasién verbal, el
aprendizaje vicario y la activacién emo-
cional. Nuestro estudio sugiere que altos
niveles de autoeficacia pueden ayudar a
los trabajadores a afrontar de modo mds
efectivo los estresores. Su potenciacién
en el ambito laboral se perfila pues como
algo beneficioso.

Por ultimo, el hecho de que la autoefi-
cacia profesional module las relaciones
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entre autonomia laboral y agotamiento
emocional, nos ofrece una informacién
valiosa para el redisefio de trabajos. Nive-
les altos de autonomia en el trabajo no es-
tdn asociados con un mayor bienestar
psicoldgico de forma directa, sino que esto
depende de los niveles de autoeficacia pro-
fesional. Asi, para trabajadores con baja
autoeficacia profesional, una mayor auto-
nomia (que generalmente se relaciona con
una mayor responsabilidad y reto profesio-
nal) se asocia con un mayor agotamiento
emocional. Estos resultados tienen claras
implicaciones en el redisefio de trabajos y
en la adecuacion de la persona al puesto, ya
que para ello hay que tener en cuenta, por
ejemplo, caracteristicas individuales como
la autoeficacia.

Los resultados obtenidos en relacién
con la modulacién del burnout, son impor-
tantes para el disefio de estrategias orienta-

das a su prevencidn a partir del redisefio "

del trabajo. Los resultados sugieren que
una forma de prevenir el burnout podria
ser disminuyendo las demandas para pre-
_ venir el cinismo, y aumentar los recursos
(autonomia) para prevenir el agotamiento
emocional. Pero en este tltimo caso s6lo
para trabajadores con bajos niveles de au-
toeficacia generalizada.

En suma, la potenciacidn en contextos
laborales de altos niveles de autoeficacia
puede ayudar a los trabajadores a afrontar
de modo maés adecuado los efectos negati-
vos de los estresores. Todo un reto para las
organizaciones y para las personas que tra-
bajan en ellas.
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