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Resumen

El presente articulo se centra en el estudio de la autoeficacia como constructo
significativo para el anlisis y evaluacién de la motivaci6n en el trabajo. Sustituye
con ventaja el concepto de expectativa de Vroom y ofrece informacién util para el
diagnéstico y la intervenci6n en la motivacién. Basandose en la Escala de autoefi-
cacia general de Jerusalem y Schwarzer y su adaptacion espafiola realizada por
Baesssler y Schwarzer, los autores de este articulo realizaron una nueva versién de
la misma centrada en la autoeficacia general frente al trabajo y la integraron en un
instrumento mds complejo para el diagndstico de 1a motivacién. Se ofrecen resul-
tados de la validez y fiabilidad de la escala, asi como de su funcionamiento en
relacién al instrumento mds complejo en el que se integra.
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Abstract

This paper centers in the contributions of self-efficacy to the analysis and
evaluation of work motivation. It is argued thet the concept of self-efficacy
succesfully replaces Vroom’s concept of expectancy, and offers useful information
for diagnose and intervention in motivation. Authors adapt Baessler and Schwarzer’s
Spanish adaptation of the Jerusalem and Schwarzer’s Scale of General Self-
efficacy, to work situations and integrate it in a broader instrument to motivation
diagnose. Validity and reliability data are presented and relations among subscales
are considered.

Key words: Work motivation, self-efficacy, expectancy.

La motivacién en el trabajo ha sido z0 que las personas estdn dispuestas a rea-
uno de los constructos mds ampliamente lizar y mantener en su trabajo (Vroom,
estudiados por la Psicologia del Trabajo y 1964; Campbell y Pritchard, 1976) consti-
de las Organizaciones. El nivel de esfuer- tuye, 16gicamente, uno de los temas centra-
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les de atencién y preocupaci6n para todo
responsable de recursos humanos de cual-
quier organizacién.

Muchas han sido las aportaciones rea-
lizadas por distintos autores para dar cuen-
ta de este comportamiento tan trascendente
de las personas en su trabajo. Tradicional-
mente se han clasificado estas diversas
aportaciones en teorias de contenido y teo-
rias de proceso. Las primeras parten del
supuesto de que toda motivacién estd basa-
da en un componente energético constitui-
do por las necesidades del individuo que le
impulsan a decidir la realizacién de com-
portamientos dirigidos a su satisfaccién.
Las segundas se centran en los procesos
psicolégicos que acomparian y hacen posi-
bles estas decisiones.

Aportaciones de las teorias de
procesos

Entre las teorias de procesos existen
algunas como la Teoria de la expectativa-
valencia de Vroom (1964), la Teoria de la
evaluacion cognitiva de Deci (1975,
1980), la Teoria de la finalidad de Locke
(1968, 1969) (subyacente a la del estable-
cimiento de metas), o la Teoria de la ima-
gen de Beach y Mitchell (1978), que, des-
de una u otra perspectiva y de forma m4s o
menos directa, abordan la cuestién de los
procesos cognitivos evaluativos y autoeva-
luativos que realizan las personas frente a
su trabajo. Estos procesos se refieren a la
probabilidad percibida de conseguir deter-
minados resultados en funcién de o en re-
lacién con sus habilidades y capacidades,
sirealizan un determinado esfuerzo. Igual-
mente se relacionan con el conocimiento
de los objetivos a alcanzar, del nivel de
consecucién de los mismos, y de las estra-
tegias a desarrollar para conseguirlos.

La expectativa de Vroom (1964) se
refiere a la probabilidad subjetiva que tie-
ne el trabajador de que, dado un nivel de
esfuerzo i, alcanzard un nivel de ejecucion
j. Para Deci (1975, 1980) la motivacion
laboral se mantendrd o se incrementard
cuando las personas atribuyan el éxito en el
trabajo a ellas mismas y no a factores ex-
ternos (algo similar al lugar de control in-
terno de Rotter, 1966), o cuando los refuer-
zos extrinsecos cumplan una funcién infor-
macional -no de control-, dando retroali-
mentacién al trabajador sobre sus habilida-
des o su competencia. Por otra parte, la
Teoria de la finalidad de Locke (1968,
1969) asume que las personas siempre in-
tentan conseguir algo en funcién de unos
objetivos conscientes que gufan su conduc-
ta. Las metas dificiles suscitarian mejores
ejecuciones que las metas faciles, genéri-
cas, o la ausencia de éstas, sobre todo cuan-
do el sujeto tiene un alto grado de habilida-
des, se compromete con sus metas, y reci-
be informacién sobre sus progresos. Por
fin, en la Teoria de la imagen de Beach y
Mitchell (1978) las 1lamadas imdgenes de
trayectorias y las imdgenes de estrategias
estarfan por lo menos relacionadas con los
procesos cognitivos anteriormente expues-
tos, unificados en cierto modo en un con-
texto descriptivo de toma de decisiones.

El modelo integrado de motivacién en
el trabajo de Quijano y Navarro

En un articulo anterior (Quijano y
Navarro, 1998) hemos presentado un mo-
delo integrado de motivacién en el trabajo
que articula propuestas y aportaciones de
distintas teorfas (de contenidos y procesos)
y de distintos autores. El modelo y el ins-
trumento en él fundamentado, se muestran
ttiles para el diagnéstico y la evaluacién
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de la motivacién de los empleados de una
organizacién. Asimismo permiten inspirar
y orientar vias de intervencién para su
mejora.

A partir de las propuestas planteadas
por Maslow (1954), McClelland (1951,
1961), Alderfer (1972), Vroom (1964),
Adams (1963, 1965), Bandura (1977) y
Hackman y Oldham (1974, 1980), Quijano
y Navarro proponen un modelo explicativo
de la motivacién que integra diferentes
conceptos expuestos por estos autores y

establece relaciones entre ellos. Necesida-
des, instrumentalidad, equidad, autoefica-
cia, conciencia de resultados, conciencia
de responsabilidad de los resultados, y
conciencia de significacion del trabajo, son
los conceptos considerados e integrados.
En este modelo, Quijano y Navarro
contemplan el constructo de autoeficacia
individual desarrollado por Bandura. Pues-
to que tratan de la motivacién individual,
no recogen ni integran en este modelo las
aportaciones posteriores realizadas por

. Trabajo
. Exigencias del Puesto

Percepcién de v
Instrumentalidad
Conexi6n trabajo bien hechg
con satisfaccién de
necesidades
Motivacién
Decisién de Esfuerzo:
Autoeficacia IMES
Necesidades +
Activadas .
(Energia Estados Psicolégicos (ljio ‘:ll:::l;:;;st:s
Motivacional CriticosConciencia,
Potencial) Responsabilidad y
Significado
A
Equidad

Satisfaccién de
Necesidades
Segundos resultados:
recompensas de la
Comparacién co organizacién
terceros

Desempefios y
Resultados
Primeros resultados:
trabajo bien hecho

Figura 1. Modelo integrado de la motivacién laboral (Quijano y Navarro, 1998).
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Bandura sobre la autoeficacia grupal
(Bandura, 1998). El modelo de Quijano y
Navarro viene representado en la figura 1.
Una descripcion mds detallada del mismo
y los resultados de su contrastacién empi-
rica pueden hallarse en el articulo cuya
referencia se cita.

La autoeficacia y el modelo integrado
de motivacién en el trabajo

Vamos a desarrollar ahora los funda-
mentos tedricos, el instrumento de medida
utilizado y los resultados obtenidos en tor-
no al constructo de autoeficacia contem-
plado en este modelo integrado de motiva-
cién en el trabajo. Siguiendo a Bandura y
practicamente transcribiendo muchas de
sus afirmaciones expuestas en Pensamien-
to y accion (1987) entendemos la autoefi-
cacia como los “juicios de cada individuo
sobre sus capacidades, en base a los cua-
les organizard y ejecutard sus actos de
modo que le permitan alcanzar el rendi-
miento deseado” (pags. 415-478). Por tan-
to el concepto no hace referencia a los re-
cursos de que se disponga, sino a la opi-
nién que uno tenga sobre lo que puede ha-
cer con ellos. La autoeficacia, pues, no se
refiere a las capacidades que uno posee
sino a la creencia que uno tiene acerca de
ellas y acerca de su posibilidad de ponerlas
en juego para dar respuestas adecuadas y
eficaces ante los desafios a los que se en-
frenta.

Para Bandura la autoeficacia como
expectativa de eficacia personal es muy
diferente de la expectativa de resultados.
Esta udltima hace referencia a las conse-
cuencias mas probables que uno cree que
producird un determinado nivel de ejecu-
cién, mientras que la autoeficacia es un
Juicio emitido por el sujeto sobre su propia

capacidad para alcanzar ese nivel de ejecu-
cién. En referencia a la teoria de la expec-
tativa-valencia, la autoeficacia seria para-
lela a la expectativa de Vroom, y la expec-
tativa de resultados lo seria ala instrumen-
talidad.

Bandura defiende que las creencias del
individuo sobre sus capacidades operativas
funcionan como un conjunto de determi-
nantes préximos de su conducta, de sus
patrones de pensamiento y de las reaccio-
nes emocionales que experimenta ante las
situaciones dificiles. Segin este autor, las
autopercepciones de eficacia positivas fa-
vorecen el desarrollo de actividades, con-
tribuyendo, por tanto, al crecimiento del
nimero de competencias. Por el contrario,
las percepciones de autoineficacia -que
inducen al individuo a evitar ciertos entor-
nos y actividades que podrian resultarle
enriquecedores-, limitan el desarrollo de
sus capacidades e impiden que puedan ser
corregidas tales autopercepciones negati-
vas. Por otra parte, las personas con per-
cepcidn de autoineficacia, cuando abordan
tareas que valoran mucho personalmente
dudando de sus propias capacidades, crean
obstdculos internos que impiden un resul-
tado adecuado. Y, al revés, las personas
con percepcion de autoeficacia, si formu-
lan juicios que exceden ligeramente las
propias capacidades, pueden emprender de
forma realista tareas que constituyen un
reto para ellas y les proporcionan la moti-
vacion necesaria para el desarrollo pro-
gresivo de esas mismas capacidades.

Bandura ha desarrollado también la
relacion entre la autoeficacia y la cantidad
de esfuerzo que las personas emplean al
enfrentarse a los obstdculos y a las expe-
riencias adversas, asi como la cantidad de
tiempo que persisten en ese esfuerzo. Am-
bas dimensiones son precisamente los
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componentes de la definicién de Motiva-
cion en el trabajo asumida en nuestro mo-
delo. Aquellos que se sienten inseguros de
sus capacidades aminoran sus esfuerzos o
los abandonan por completo cuando se
enfrentan a las dificultades, mientras que
quienes tienen un sentido elevado de efica-
cia personal desarrollan esfuerzos més in-
tensos para poder dominar el desafio que
estas representan (Bandura y Cervone,
1983, 1986; Brown e Inouye, 1978; Schunk,
1984; Weinberg, Goukd y Jackson, 1979).

La autoeficacia, sin embargo, no es
determinante del rendimiento real desarro-
llado por las personas en su trabajo, ni la
dnica variable que interviene. El mismo
Bandura afirma que es posible que el indi-
viduo posea las habilidades necesarias y el
sentido de eficacia personal para desarro-
llar un buen rendimiento, pero que no ob-
tenga éste ni lo desarrolle por falta de in-
centivos de la situacién, por ausencia de
recursos adecuados o por limitaciones ex-
ternas. Piénsese por ejemplo, en las per-
cepciones de inequidad que puede tener un
empleado en su organizacién, instrumen-
tos de trabajo deficientes, o falta de retroa-
limentaci6n sobre la calidad del trabajo
realizado. Bandura recuerda que pararegu-
lar el esfuerzo de una forma adecuada, el
individuo ha de tener cierta idea del nivel
de rendimiento que ha de conseguir, y,
como minimo, saber algo de la actividad
que estd desarrollando. De otro modo no
podria conocer la cantidad de esfuerzo que
ha de poner en marcha, durante cudnto
tiempo ha de hacerlo, y cudndo ha de mo-
dificar convenientemente sus estrategias.
Y afiade: cuando los objetivos estdn claros
v el nivel de rendimiento es discernible con
claridad, las autopercepciones de eficacia
actian como determinantes del nivel de
rendimiento que se intenta conseguir

(Bandura y Cervone, 1983). Sin embargo,
cuando el individuo no persigue ningtn fin
en particular o no puede observar su rendi-
miento, carece de las bases que le permitan
traducir su percepcién de eficacia en un
esfuerzo de magnitud adecuada.

El problema de 1a ambigiiedad del ren-
dimiento aparece cuando los aspectos del
propio rendimiento no se pueden observar
personalmente (Carroll y Bandura 1982;
Feltz, 1982), o cuando el nivel de logro
estd determinado socialmente, los criterios
estdn mal definidos, se depende de los de-
mds para conocer la correccion y adecua-
cion de la conducta, y falta la retroalimen-
tacién que deben dar estos evaluadores
externos. Todas estas reflexiones de
Bandura en torno a la autoeficacia se co-
nectan intensamente con las aportaciones
de otros autores como Hackman y Oldham
y sus estados psicoldgicos criticos, Locke
y su teoria del establecimiento de metas, o
Adams y su teoria de la equidad por citar
algunos.

Como colofén querriamos subrayar
algunas cuestiones planteadas por Bandura
respecto a la evaluaci6n de las autopercep-
ciones de eficacia. Este autor sefiala que la
relacién entre la percepcion de autoefica-
cia y el rendimiento (por ejemplo, la con-
ducta de esfuerzo que realmente uno hace
en su trabajo) puede esclarecerse mejor
mediante un planteamiento microanalitico.
Este se refiere a la focalizacién de la per-
cepcién de autoeficacia ante actividades
concretas y situaciones particulares, la
cual puede cambiar ante otras actividades
o situaciones. La percepcién de autoefica-
cia de un sujeto ante una tarea concreta
puede ser mayor 0 menor que su percep-
cién de autoeficacia frente a otras tareas
(por ejemplo, ante las diversas tareas de su
puesto de trabajo). En consecuencia. la
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medida de la autoeficacia debe referirse a
tareas o actividades particulares, al drea de
funcionamiento psicolégico que se estd
explorando, resultando de este modo mds
estrechamente relacionada con las conduc-
tas de rendimiento, que una medida de la
disposicién global del sujeto, evaluada
mediante un test general. También es im-
portante subrayar que la autoeficacia per-
cibida se refiere a la capacidad generado-
ra, no a los actos componentes que se mi-
den en términos del uso variable de las
subhabilidades que uno posee en distintas
situaciones. Por ejemplo no se trata de si
sabe abrir el ordenador, apretar las teclas,
o saber c6mo se crean tablas para un texto,
sino de la capacidad de utilizar un progra-
ma de tratamiento de textos, redactar y
componer un articulo, etc.

Por otra parte, una medida precisa de
autoeficacia debe considerar diversas di-
mensiones que tienen implicaciones im-
portantes para establecer la relacién de la
autoeficacia con el rendimiento. Estas di-
mensiones son: el nivel, la generalidad, y
la fuerza de la autoeficacia. El nivel impli-
ca que la autoeficacia percibida puede re-
ferirse a tareas sencillas, de dificultad
moderada o realmente dificiles en un drea
de actividad determinada. La generalidad
se relaciona con el mayor o menor nimero
de 4reas de funcionamiento en las que el
individuo se autopercibe como eficaz. Y la
fuerza se refiere a la firmeza o debilidad de
las creencias que el sujeto tiene sobre sus
competencias y capacidades. Los sujetos
con creencias firmes acerca de sus habili-
dades perseverardn en sus esfuerzos de
afrontamiento a pesar de las crecientes di-
ficultades con las que puedan encontrarse.
El grado de correspondencia entre el juicio
de autoeficacia y el rendimiento variard en

funcién de la intensidad de las creencias
que el individuo tenga en sus propias capa-
cidades.

Estudio empirico

La aportacién de este estudio empiri-
co sobre la autoeficacia se conecta con un
objetivo mds amplio consistente en la
creacién de una ecuacion de motivacion
que permita integrar diversos componen-
tes de este fenémeno en orden a establecer
y medir nivel de esfuerzo que las personas
estdn dispuestas a realizar y mantener en
su trabajo, asi como orientar caminos y
formas de intervencién ¢uando los niveles
de motivaci6n alcanzados son bajos. En
relacién con este objetivo méds amplio
(cuyos resultados pueden verse en el arti-
culo anteriormente citado), el presente ar-
ticulo se propone como objetivos los si-
guientes:

1. Dar cuenta de la construccién de
una escala fiable y vélida de eva-
luacién de la autoeficacia ante el
trabajo.

2. Establecer qué coeficiente o coefi-
cientes debe(n) aplicarse a las me-
didas obtenidas de autoeficacia
como componente de la ecuacion
de motivacién.

3. Contrastar la hip6tesis (derivada de
la teorfa de Bandura expuesta ante-
riormente), de que la autoeficacia
incide directamente en la motiva-
ci6n (aun cuando esta influencia
venga modulada en forma diversa
por distintas variables internas o
externas: conciencia de resultados,
claridad de rol, falta de recursos
externos, etc.).
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La escala de autoeficacia ante el trabajo

Primeramente debemos explicitar nues-
tra posicion ante las observaciones realizadas
por Bandura en torno a las caracteristicas y
dimensiones de la autoeficacia que deben
evaluarse. En primer lugar diremos que nos
colocamos en un planteamiento equidistan-
te entre una perspectiva general amplia de
autoeficacia percibida frente a todas las dreas
de la vida del sujeto, y el enfoque microana-
litico del puesto de trabajo particular que el
sujeto ocupa en su empresa.

Coincidimos con Bandura en que un
enfoque microanalitico de la evaluacién de
la autoeficacia resulta mds estrechamente
relacionada con las conductas de rendi-
miento, que una medida de la disposicién
global del sujeto, evaluada mediante un
test general. Sin embargo, construir esca-
las para evaluar la autoeficacia ante dife-
rentes puestos de trabajo con exigencias
particulares diversas, resulta inviable y
costoso. Ademads, nuestro objetivo mads
amplio ha sido construir un instrumento
para medir la motivacidn, como parte de
una baterfa mds amplia para larealizacién
de una Auditoria del sistema humano de
las organizaciones. Por tanto nuestra esca-
la, sin ser un test general de autoeficacia,
tampoco podra tener el enfoque microana-
litico que podria teéricamente ser mejor en
determinadas circunstancias.

Para realizar nuestro trabajo hemos
partido de la Escala de autoeficacia gene-
ral de Jerusalem y Schwarzer (1992) diri-
gida a evaluar el sentimiento estable de
competencia personal para manejar de for-
ma eficaz una gran variedad de situaciones
estresantes. Esta escala que inicialmente
tenfa 20 items, fue establecida posterior-
mente en diez, y utilizada en diversos estu-
dios con buenos resultados de fiabilidad y

validez. Los estudios previos realizados
aparecen de forma detallada en el manual
internacional editado por Schwarzer
(1993) con versiones de la escala en distin-
tas lenguas. La adaptacién espafiola ha
sido realizada por Baessler y Schwarzer
(1996) y sobre ella hemos construido nues-
tro instrumento. Mds informacién sobre
dicha escala comparada con las versiones
alemana y china puede encontrarse en
Schwarzer, Bibler, Kwiatek, Schrider y
Xin Zhang (1997).

Para ello hemos operado del siguiente
modo. En un primer momento, reducimos a
cinco los items de nuestra subescala de
motivacién referidos a la autoeficacia. La
razén es obvia. Una bateria de auditoria de
recursos humanos no puede incorporar un
nimero elevado de items bajo riesgo de
hacer inviable su utilizacién en las organi-
zaciones. Estas se hallan siempre muy pre-
ocupadas por el tiempo empleado en 1a admi-
nistracién de cuestionarios y por los costes
psicolégicos y econémicos, directos € indi-
rectos, que ello implica. Mds aun, nuestra
experiencia en larealizacién de auditorfas de
recursos humanos en diversas organizacio-
nes nos est4 demostrando que todavia debe-
mos reducir mds nuestros instrumentos de
medida, y nos vemos sometidos a ese dificil
equilibrio entre las exigencias cientifico-aca-
démicas y el uso practico-profesional de con-
ceptos e instrumentos en consultorfa.

En segundo lugar, hemos redactado de
nuevo los items, refiriéndolos a la situa-
ci6n particular de trabajo frente a la cual
queremos medir la autoeficacia percibida
de las personas en las organizaciones. En
base a este criterio, algunos de los items de
la Escala general de autoeficacia nos han
parecido mds apropiados para su adapta-
cién que otros. Los items elegidos y trans-
formados son los siguientes:
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1. “Puedo resolver problemas difici-
les si me esfuerzo lo suficiente”
(Baessler y Schwarzer, 1996). Ha
sido sustituido por: “Puedo resol-
ver problemas dificiles de mi tra-
bajo si me esfuerzo lo suficiente”
(Quijano y equipo ASH, 1997).

2. “Cuando me encuentro en dificulta-
des, puedo permanecer tranquilo por-
que cuento con las habilidades nece-
sarias para manejar situaciones difi-
ciles” (Baesslery Schwarzer), susti-
tuido por: “Cuando me encuentro
en dificultades, puedo realizar mi
trabajo tranquilo/a porque cuento
con las habilidades necesarias para
manejar situaciones dificiles”
(Quijano y equipo ASH).

3. “Vengalo que venga, por lo general
soy capaz de manejarlo” (Baessler
y Schwarzer). Dado que todas se
estan refiriendo al trabajo, éste item
se ha mantenido idéntico.

4. “Al tener que hacer frente a un pro-
blema, generalmente se me ocurren
varias alternativas de c6mo resol-
verlo” (Baessler y Schwarzer), sus-
tituido por: “Al tener que hacer fren-
te a un problema de mi trabajo,
generalmente se me ocurren varias
alternativas sobre c6mo resolver-
lo” (Quijano y equipo ASH).

5. “Si quiero puedo perfectamente al-
canzar las metas que me he pro-
puesto” (Baessler y Schwarzer),
sustituido por: “Si quiero puedo
perfectamente alcanzar las metas
de mi puesto de trabajo” (Quijano y
Equipo ASH).

De estos cinco items iniciales, y tras
un primer andlisis factorial para estudiar el
funcionamiento de los mismos con una

muestra de 144 personas, eliminamos el
dltimo de ellos (Si quiero puedo perfecta-
mente alcanzar las metas de mi puesto de
trabajo’) ya que mostraba un comporta-
miento claramente diferenciado a los otros
cuatro. De hecho, es el dnico de los cinco
items que hace una referencia explicitaala
consecucién de resultados (‘... puedo...
alcanzar las metas ...”) mientras los otros
cuatro presentan una formulacién mas di-
rectamente relacionada con el desemperio
de la persona en su puesto.

Muestra

La muestra se compone por 271 perso-
nas pertenecientes a once pequefias y me-
dianas empresas (PyMES) pertenecientes a
los sectores metaliirgico (cuatro de ellas),
quimico (tres), comercio al por menor
(una), funcionariado piblico (dos) y coo-
perativas agrarias (una). La mayor de ellas
contaba con 400 empleados, la menor con
15. Como caracteristicas mds relevantes de
la muestra, centrémonos en la distribucién

Tabla 1. Descripcién de la muestra.

Tiempo qué lleva en la empresa

Menos de 1 afio 21
Entre 1y 3 afios 28
Entre 3y 5 afios 30
Entre 5y 10 afios 60
Mis de 10 aiios 58
valores perdidos 74

total 271

Area de la organizacién

Produccién 79
Administracién 43
Comercial 37
Serv. de Asistencia 8
1+D 7
Calidad 37
Logistica 19
Otros 44

total 271
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Puesto que desempeiia

Directivo 5
Mandos Intermedios 34
Técnicos y asesores 25
Personal de base ‘ 128
valores perdidos 79

total 271

Nivel de estudios

Sabe leer y escribir 5
Estudios primarios 49
FP 43
BUP 41
Titulacion media 16
Titulacién superior 16
Universitarios sin obtencién de titulo 10
valores perdidos 91

total 271

Tipo de contrato

Fijo 198
Otros 33
valores perdidos 40

total 271

de casos para variables como el tiempo que
lleva en la empresa, puesto desempeftado,
drea organizativa, nivel de estudios y tipo
de contrato (ver tabla 1).

El elevado nimero de valores perdidos
en algunas de las variables de segmenta-
cién tiene su explicacién en que no fue una
informacién pedida en algunas de las dife-
rentes empresas dado su pequefio tamaiio.
De este modo ofreciamos mds confianza a
las personas con vistas a garantizar su ano-
nimato.

Procedimiento y andlisis estadisticos

Los items fueron administrados como
parte de una auditoria del sistema humano
de las organizaciones, incluidos en un
cuestionario mds amplio sobre motivacién,
y en un apartado de éste en el que se me-
dian diversos procesos cognitivos tales
como equidad, conciencia de resultados,
conciencia de responsabilidad sobre los

resultados y conciencia de significacion
del trabajo. El diseifio es transversal y
correlacional. Los datos han sido someti-
dos a andlisis descriptivos para estudiar la
distribucién tanto de los items concretos de
autoeficacia como de la escala que confor-
man, y a andlisis factoriales, exploratorios
y confirmatorios, a fin de estudiar la fiabi-
lidad y validez de la escala. Igualmente, y
para estudiar la relacidn entre autoeficacia
y motivacidn, nos hemos servido de proce-
dimientos graficos combinados con andli-
sis de regresién.

Resultados
Resultados sobre la escala

Presentamos en primer lugar los es-

“tadisticos descriptivos tanto para los items

que conforman la escala como para el pro-
pio indice de autoeficacia que obtenemos
con la misma. En concreto, recogemos los
valores de 1a media, desviacién tipo, sime-
tria, curtosis y prueba de normalidad y
alpha de Crombach para el caso de la esca-
la. Los items presentan un rango de res-
puesta tipo Likert con cinco opciones, des-
de 1 (totalmente en desacuerdo) a 5 (total-
mente de acuerdo), y el indice de autoefi-
cacia generado oscila entre puntuaciones
de 2y 10, siendo el fruto de la suma de los
cuatro items dividida por dos.

Como puede apreciarse todos los items
presenta una desviacién hacia puntuacio-
nes altas (coeficientes de simetria negati-
vos), de tal forma que el indice de autoefi-
cacia generado también presenta este tipo
de distribucién lo que se ve ademads confir-
mado en la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov (columna K-S Z
sig.). En este caso presentamos la signifi-
cacién del estadistico Z de dicha prueba.
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Tabla 2. Estadisticos descriptivos de los items de autoeficacia y del indice generado.

item/Indice

media  s.d.

simetria_curtosis K-S Z sig. alpha

Puedo resolver problemas dificiles de mi trabajo si
me esfuerzo lo suficiente (item mot3_4)

Cuando me encuentro en dificultades puedo
realizar mi trabajo tranquilo/a porque cuento con
las habilidades necesarias para manejar
situaciones dificiles (mot3_10)

Venga lo que venga, por lo general soy capaz de
manejarlo (mot3_12)

Al tener que hacer frente a un problema de mi
trabajo, generalmente se me ocurren varias
alternativas sobre como resolverlo (mot3_13)

fndice de autoeficacia

4,022 0,839

7,937 1,270
64,607 19,66

4,111 0,960 -1,338 1,957

3,642 1,040 -0,8111 0,377

-0,877 0,900

4100 0726 -0,798 1,398

0,0003
0,0007

-0,382  -0,084 0,6649

0,033  -0,481

indice de autoeficacia transformado (x — x%)

Recordamos que la significacién estadfsti-
ca del mismo, como es nuestro caso, supo-
ne el rechazo de la hipétesis de la normali-
dad de la variable. Es decir, el indice de
autoeficacia no tienen una distribucién
normal y presenta ademds una clara asime-
tria (-0,382). Ahora bien, basta una simple
transformacién del tipo x — x?, para conse-
guir una distribucién, cuando no normal, al
menos si simétrica (0,033) lo que es impor-
tante, por ejemplo, para a utilizar dicha va-
riable transformada en anélisis de regresion.

También recogemos el valor del alpha
de Crombach de la escala de autoeficacia.
El valor de 0,6649 puede considerarse
como un indicativo de una fiabilidad me-
dia de la escala, aunque hay que tener pre-
sentes los comentarios anteriores acerca de
la asimetria de los items que conforman la
escala, hecho que influye significativa-
mente en el cdlculo de este estadistico.

A fin de realizar un andlisis de fiabili-
dad mas riguroso, hemos sometido los cua-
tro items a un andlisis factorial explorato-
rio con método de ejes principales (es me-
nos sensible al supuesto de normalidad).
Los resultados pueden verse en la tabla 3.

El primer dato a tener en cuenta de di-
cho andlisis es el valor de la prueba de
Kaiser-Meyer-Olkin acerca de la adecua-
cién de la muestra para ser sometida a un
andlisis factorial. El valor de 0,67937 no
es tan alto como seria deseable (debido a
la no normalidad de los items) y nos invita
a ser cautos con la interpretacién factorial
amenos que ésta se nos muestre muy cla-
ra. El andlisis exploratorio obtiene un sélo
factor que explicaria el 37,4% de la va-
rianza total. Salvo el item mot3_4, el resto
parece estar bien recogido en este factor,
con cargas factoriales que oscilan entre
0,52874 y 0,75630. Por ello, podemos
apoyar la idea de que al menos tres de los
cuatro items serian correctos para confor-
mar una dnica escala.

De otro lado, este factor obtenido por
el andlisis con el método de ejes principa-
les muestra una correlacién de 0,9479 con
el indice de autoeficacia generado por la
suma de los cuatro items. Un valor muy
alto que justifica el uso del indice de auto-
eficacia (compuesto por la suma de los
cuatro items) como medida del factor obte-
nido en el anélisis.
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Tabla 3. Andlisis factorial exploratorio con los items de autoeficacia.

FACTOR

1 for analysis
1 factors.

Extraction
PAF extracted

Factor Matrix:
Factor 1

MOT3_12 0,75630
MOT3_13 0,69907
MOT3_10 0,52874
MOT3_4 0,39506

Final Statistics:

Variable Communality
MOT3_4 0,15607 * 1
MOT3_10 0,27957 *
MOT3_12 0,57199 *
MOT3_13 0,48869 *

ANALYSTIS

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy =
Bartlett Test of Sphericity = 187,06154, Significance =

1, Principal Axis Factoring (PAF)
10 iterations required.

Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct *
1,49632

0,67937
0,00000

37,4 37,4

Para clarificar més la fiabilidad y vali-
dez de la escala, hemos sometido los datos
a un nuevo andlisis factorial, en este caso
confirmatorio. Hay que tener siempre pre-
sente la asimetrfa de los items que compo-
nen la escala, hecho que afecta al propio
andlisis confirmatorio. De todas formas,
los resultados son bastante claros como
veremos. El modelo estudiado, utilizando
el criterio de mdxima verosimilitud, apor-

066
—

065

—— [(mo3 10 ]

066

——> [mot3 12 ]

066

——> [mot3 13 ]

ta un indice de bondad de ajuste (Goodness
of fit index) de 0,990, un indice ajustado
(Adjusted goodness of fit index) de 0,950 y
una valor medio del cuadrado de los resi-
duales (Root mean square residual) de
0,028. Todos los valores son muy positivos
para tomar como buena la escala de auto-
eficacia segin los datos muestrales. El
modelo con todos su pardmetros puede
verse en la figura 2.

433
2

776

Figura 2. Modelo de analisis factorial confirmatorio de la escala de autoeficacia.

Apuntes de Psicologia, 2000, Vol. 18, niimero 1, pp. 159-177.

169



S. de Quijano y J. Navarro

La autoeficacia y la motivacién en el trabajo

Resultados sobre la ponderacion de la
autoeficacia en la ecuacion de
motivacion construida

Como ya hemos dicho la medida aqui
desarrollada de autoeficacia se halla co-
nectada con un objetivo mas amplio de
medicién de la motivacion en el trabajo. En
este sentido, la autoeficacia ha sido toma-
da en cuenta por nosotros como una varia-
ble intermediaria, junto a otras, que ejerce
su influencia sobre la motivacién final que
el sujeto manifiesta en su puesto de traba-
jo. Como puede apreciarse en la figura 1
expositiva del modelo de motivacién con
el que trabajamos, la autoeficacia junto a
otros procesos modula Ia transformacién
del indice de motivacion esperada (IMEs,
o motivacién derivada de las necesidades
activadas en el sujeto y de la percepcién de
instrumentalidad que tiene sobre las mis-
mas) en el indice de motivacidn efectiva
(IMEf, o indice final de motivacién que
pondera el IMEs por la intervencién de
procesos cognitivos como la equidad, la
autoeficacia, la conciencia sobre lo resul-
tados obtenidos, la conciencia de responsa-
bilidad sobre esos resultados y la concien-
cia de significacién). Para mds detalles
referimos al articulo ya apuntado.

Una cuestién que se plantea entonces
€s como interviene numéricamente la auto-
eficacia en el valor final de motivacion, es
decir, cémo pondera.

Para responder a esta pregunta nos
hemos basado en una técnica intuitiva y
sencilla derivada de la 16gica borrosa
(fuzzy logic). Lejos de la incertidumbre que
pueda suscitar su nombre, la légica borro-
sa ofrece oportunas herramientas para el
modelado de sistemas. En concreto, y es la
técnica de la que nos serviremos, los 1la-
mados parches borrosos (Kosko, 1993)

nos ofrecen una via para el establecimien-
to de coeficientes de ponderacion en un
modelo basdndonos en reglas del tipo “si
..., entonces ...”. Por ejemplo, y en nuestro
caso, reglas como “si la autoeficacia tiene
un valor entre 8 y 9, entonces ponderar el
IMEs por 1.1, Por tanto se trata de esta-
blecer ese conjunto de reglas “si ..., enton-
ces ...” que nos proporcionaran la interven-
cién concreta de la autoeficacia en el mo-
delo integrado de motivacién.

Para la obtenci6n de estas reglas nece-
sitamos relacionar la autoeficacia con una
medida de motivacién que no se halle im-
plicita en el modelo integrado, a fin de to-
mar un criterio externo al mismo. En este
sentido nos serviremos de un nuevo indice
obtenido con la suma de las contestaciones
a las dos preguntas siguientes:

1. Me siento motivado (con ganas de
esforzarme) en mi trabajo.

2. En mi trabajo, tengo ilusién para
trabajar bien y conseguir resultados.

Se trata de dos preguntas que a nuestro
juicio recogen bastante bien el nivel de
esfuerzo que las personas estdn dispuestas
arealizar en su trabajo, o sea, la definicién
que en este trabajo hemos sostenido de
motivacion.

Estas dos preguntas presentan el mis-
mo formato de respuesta que los items de
autoeficacia y mantienen entre si una co-
rrelacion de 0,5457. El indice obtenido de
la suma de estos dos items oscila entre los
valores de 2 y 10.

Larelacién que la autoeficacia mantie-
ne con este indice la podemos observar en el
siguiente diagrama de dispersién (figura 3).

En este diagrama podemos aplicar la
técnica de los parches borrosos e ir llenan-
do con parches la relacién entre autoefica-
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"SCATTER PARA EL ESTUDIO DE LAS PONDERACIONES EN EL IMEf
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Figura 3. Diagrama de dispersién entre autoeficacia y el indice externo de motivacién.
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Figura 4. Parches borrosos establecidos en la relacién entre autoeficacia y el indice de motivacién.

ciay el indicador de motivacién que nos va
dibujando la linea de ajuste de datos. Estos
parches son los que convertiremos en las
reglas “si ..., entonces ...”. Como vemos en
un nuevo gréfico (figura 4) hemos dibuja-
do cuatro parches que nos facilitardn el
conjunto de reglas a aplicar.

Teniendo en cuenta el rango del indice
externo de motivacién (de 2 a 10, donde
los valores 2, 3, y 4 indican una motivacién
muy baja; 5 y 6 una motivacién baja; 7
motivacién media; 8 y 9 motivacién me-
dia-alta; y un 10 una motivacién alta, se-
gun la baremaci6n obtenida con 240 perso-
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nas) podemos establecer el siguiente con-
junto de reglas a aplicar para obtener las
ponderaciones de la autoeficacia en la
construccién de la ecuacién de motivacion:

1. Si la autoeficacia tiene unos valo-
res entre 4 y 5,5, ponderar por 0,8
(es decir, bajaremos un poco la
motivacién final o IMEf, acorde
con los valores de 6 en el indice
externo que recoge una baja moti-
vacion).

2. Si la autoeficacia tiene un valor
entre 6y 7,5, entonces ponderar por
0.9 (bajamos también algo la moti-
vacion final, aunque menos, y acor-
de con el valor de 7 en el indice
externo).

3. Si la autoeficacia tiene un valor
entre 8 y 9, entonces ponderar por 1
(quedarfamos la motivaci6én final
igual).

4. Si la autoeficacia tiene un valor
entre 9,5 y 10, entonces ponderar
por 1.1 (lo que subiria un poco la
motivacién y final, y resulta con-
gruente con el valor de 9 que pre-
senta el indice externo).

Alin cuando la técnica siempre tiene
un criterio subjetivo (;por qué no ponderar
por 0.9, 1, 1.1 y 1.2 en lugar de los coefi-
cientes establecidos de 0.8,0.9, 1y 1.1?) 1o
relevante es que nos ofrece una gufa para el
establecimiento de una progresién de coe-
ficientes acorde con el tipo de relacién que
nos marca la linea de ajuste de datos. En
este sentido, resulta una técnica claramente
m4ds adecuada al establecimiento de coefi-
cientes a ojo, o tomando valores de andli-
sis de regresién lineal. Como vemos, la
forma de la linea de ajuste de datos no es
precisamente una linea recta. Mas bien

parece modelarse mejor mediante unarela-
¢ién de tercer orden (cibica).

Un dltimo apunte. Hemos estableci-
do cuatro reglas derivadas de los cuatro
parches borrosos realizados. Podiamos
haber establecido un nimero mayor o
menor. A mayor nimero de parches me-
jor recubrimos la linea de ajuste de da-
tos. Es una decisi6n que hay que tomar, y
nos ha parecido que cuatro eran suficien-
tes para recoger larelacién recogida por
la linea de ajuste.

Resultados sobre la hipétesis de la
relacion existente entre autoeficacia y
motivacién

Para finalizar este apartado de resulta-
dos vamos a estudiar ahora la relacién
existente entre autoeficacia y motivacién
de la cual ya hemos dado cuenta de mane-
ra gréafica en el punto anterior. Recordamos
que Bandura establecia la hipétesis de que
la autoeficacia se convierte en un determi-
nante del nivel de rendimiento que se in-
tenta conseguir cuando la persona tiene
claros los objetivos y el nivel de rendi-
miento es discernible con claridad. De otra
forma y en términos mds familiares dentro
de la psicologia del trabajo, cuando los
objetivos estdn claros (alta claridad de
rol) y el nivel de conciencia sobre los re-
sultados también es alto, la autoeficacia es
un determinante de la motivacion.

Para la medicién de estas dos nuevas
variables, claridad de rol y conciencia de
resultados, nos hemos servido de cuatro
nuevos items con rango de respuesta simi-
lar a todos los comentados hasta ahora.
Dichos items eran los siguientes:

1. No tengo dudas al pensar si estoy
haciendo bien o mal mi trabajo.
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2. Normalmente, yo se si mi desempe-
flo es correcto o no.

3. Las tareas, objetivos y metas de mi
trabajo estan claros.

4. En este trabajo, se claramente lo
que se espera de mi.

Los dos primeros conformarén un nue-
vo indice relativo a la conciencia sobre los
resultados obtenidos del trabajo (presentan
entre si una correlacién de 0,2795, signifi-
cativa al 99%). Los dos segundos, un indi-
ce de claridad de rol (con una correlacién
entre items de 0,5849, también significati-
va al 99%).

La hipétesis establecida por Bandura
nos refiere a la condicién de que ambas

variables tengan valores altos para que la -

autoeficacia se muestre determinante en la
motivacién. No podremos probar esta hi-
pétesis por cuanto nos encontramos con
que s6lo 29 casos tienen una conciencia de
resultados alta a la vez que una alta clari-
dad de rol. Por ello, hemos decidido probar
parcialmente la hipétesis comprobando
por separado la influencia de la conciencia
de resultados y la claridad de rol.

En las figuras 5 y 6 podemos apreciar
larelacién entre autoeficacia y motivacién
mediada por cada una de estas variables.
En el primer caso, podemos ver como €l
andlisis de la relaci6n entre autoeficaciay
motivacién no es afectada por el valor po-
sible de la conciencia de resultados, alto,
medio o bajo. Las tres lineas estdn bastan-
te confundidas. Por ello, y al menos en la
muestra con la que aquf trabajamos, la con-
ciencia sobre los resultados no es una varia-
ble intermediaria relevante para entender la
relacién entre autoeficacia y motivacion.

De otro lado, con respecto a la variable
claridad de rol, queda patente que cuando
la claridad de rol es baja, no hay relacién

Figura 5. Influencia de la conciencia de resultados
sobre la relacién entre autoeficacia y motivacién.
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Figura 6. Influencia de la claridad de rol sobre la
relacién entre autoeficacia y motivacién.
Relacién entre autoeficacia y motivacién
mediada por la claridad de rol

c 12
v
P 10¢ o o o © o o o©
M o o a ooe v s
o 81 o o o a ’D_u/z/u °
T ‘usa/u n/u_ a o
I 61 -2 o a e e o o o o
v e o 6 8 a o o a
2 4 3 o o °
I a a o . o o
6 21 :
N
0 = = = - = = =
3 4 5 6 7 8 9 10 11
AUTOEFICACIA
NIVELES DE CLARIDAD
ALTOS .~ MEDIOS .~ BAJOS

significativa entre la autoeficacia y la mo-
tivacién. De todas formas, este no es el
sentido de l1a hipétesis formulada, la cual
se referfa a valores altos de claridad de rol,
no a los bajos. Para estos dltimos, y para
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unos valores de claridad medios, la rela-
cién entre autoeficacia y motivacién pare-
ce positiva. Ahora bien, tal relacién no
parece que sea mas fuerte de la que ya se
produce entre autoeficacia y motivacién
sin tener en cuenta la variable claridad de
rol (remitimos a una comparacién de estos
dos tltimos gréficos con el de la figura 3).

Para dar cuenta mds detallada de este
hecho, hemos realizado un analisis de re-
gresién simple tomando como variable in-
dependiente la autoeficacia (en concreto,
su transformacién x — x2 por los motivos
que argumentamos cuando presentamos
los resultados sobre la escala) y como va-
riable dependiente el indice de motivacién
externo. En primer lugar hemos realizado
el andlisis para responder a la pregunta ge-
nérica de cémo incide la autoeficaciaen la
motivacion. En segundo lugar, hemos se-
leccionado aquello casos en los que la cla-
ridad de rol es alta, y hemos realizado de
nuevo el estudio de la influencia entre la
autoeficacia y la motivacién. Finalmente,
hemos repetido el andlisis para los casos
con valores altos en conciencia de resulta-
dos.

En la tabla 4 recogemos los valores del
coeficiente de determinaci6n ajustado (R?
adj.), lasignificacién del estadistico F (sig.
F), el valor del pardmetro beta (B) en la
ecuacién explicativa de la motivacién, y el

nimero de casos de cada andlisis (N).
Como puede verse, la autoeficacia se
muestra como una variable significativa en
la determinacién de la motivacién (valor
de F significativo) explicando un 10,247
de la varianza de la motivacion. De otra
parte, cuando estudiamos esta misma rela-
cién para los casos con valores altos en
conciencia de resultados y claridad de rol,
la determinacién anterior se disipa, apare-
ciendo unas relaciones no significativas
(valores de F de 0,0460 y 0,1854 respecti-
vamente) al 99,9% de confianza.

Discusion y conclusiones

Las conclusiones de este articulo de-
ben centrarse en los objetivos marcados en
el mismo. Recordamos que éstos eran tres:
dar cuenta de la construccién de una esca-
la fiable y vélida para la evaluaci6n de la
autoeficacia ante el trabajo, establecer
cémo debe intervenir la autoeficacia como
componente de una ecuacién de motiva-
cién y contrastar la hipétesis (derivada de
las propuestas de Bandura) de que la auto-
eficacia es un determinante de la motiva-
cién, en especial cuando la persona tiene
claros los objetivos de su trabajo y conoce
su nivel de rendimiento.

Conrespecto al primero, hemos dado a
conocer una escala para la medicién de la

Tabla 4. Resultados de los anlisis de regresion para estudiar la relacién entre autoeficacia y motivacién. Los
valores B para los modelos con variables intermediarias no se muestran dado la no significacién de los mismos.

Modelo estudiado

R*aj. sig. F B N

Autoeficacia — Motivacion

Autoeficacia ~» Motivacion con valores altos en claridad de rol

Autoeficacia — Motivacion con valores altos en conciencia de resultados

0,1025 0,0000 .0,4582- 271
0,0400 0,0460 --- 69

0,0111 0,1854 - 75
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autoeficacia ante el trabajo con dos carac-
teristicas que consideramos importantes
con vistas a su aplicacién en el mundo la-
boral: es breve pues s6lo tiene cuatro items
y es aplicable a cualquier tipo de trabajo
pues la formulacién de las preguntas son
referidas en genérico con la expresién ‘mi
trabajo’ (por ejemplo, ‘Puedo resolver pro-
blemas dificiles de mi trabajo si me esfuer-
zo lo suficiente’).

Dicha escala, aun cuando ha mostrado
que los items que la conforman no tienen
una distribucién normal, ha mostrado bue-
nos resultados en los andlisis factoriales
exploratorios y confirmatorios, por lo que
hemos de dar por buena su fiabilidad y
validez. Ademds, y es otro dato significa-
tivo a favor de la escala, el indice de Auto-
eficacia ante el trabajo obtenido por la
misma tras un simpie sumatorio de todos
los items que la conforman presenta un
coeficiente de correlacién de 0,9479 con el
unico factor hallado por el andlisis facto-
rial exploratorio. Con lo que el uso de di-
cho indice estd mds que justificado para
recoger a ese factor tnico obtenido por el
andlisis.

Hay que afiadir un comentario con res-
pecto a la no normalidad de los items.
Nuestra muestra corresponde a trabajado-
res en activo, ademads en un nimero impor-
tante con trabajo fijo (198). Es esperable
que dichas personas muestren unos niveles
de autoeficacia altos por cuanto un trabaja-
dor ha de ser capaz de responder a las de-
mandas de su puesto. De otra forma no
mantendria el puesto. Con lo cual, la asi-
metria de nuestra distribucién muestral
estarfa justificada. Lo que nos conduce a
probar el instrumento en otro tipo de mues-
tras en las que sean de esperar resultados
maés bajos (por ejemplo, en trabajos en los
que haya un nimero elevado de bajas por

las dificultades de los mismos: cierto tipo
de vendedores, trabajos poco cualificados
atiempo parcial, etc.). De otro lado, el pro-
blema de la asimetria es en cierta medida
solventado con la baremacién.

Nuestro segundo objetivo se referia a
responder la pregunta de cémo ha de inter-
venir la autoeficacia ante el trabajo en una
ecuacién de motivacidn en el trabajo que
integre diferentes aspectos relevantes pera
este fenémeno.

Hemos mostrado un método geométri-
co con el que obtener los coeficientes de
ponderacion de autoeficacia que interven-
drén en esa ecuacion de motivacién. Dicho
método, basado en la 16gica borrosa, ofre-
ce la ventaja frente a otros métodos, como
por ejemplo técnicas cldsicas como el ané-
lisis de regresion lineal, de poder modelar
las relaciones no lineales que sin lugar a
dudas existen entre la autoeficacia y la
motivacion en el trabajo.

Finalmente, hemos abordado la con-
trastacion de la hipdtesis, derivada de la
teorfa de Bandura, que defiende una in-
fluencia determinante de la autoeficacia
ante el trabajo en la motivacion laboral de
la persona. En especial cuando la persona
tiene claro los objetivos de su trabajo (1éa-
se, alta claridad de rol) y conoce los resul-
tados que obtiene (1éase, conciencia de
resultados de Hackman y Oldham).

Hemos abordado el estudio de esta hi-
p6tesis comprobando que, efectivamente,
la autoeficacia ante el trabajo se muestra
determinante de la motivacion en el traba-
Jjo como muestra un analisis de regresién
simple (R? ajustado con un valor igual a
0,10247, significativo al 99,9% de con-
fianza), pero no aparecen como relevantes
la mediacion en esta relacién de las otras
dos variables apuntadas (claridad de rol y
conciencia de resultados). Al contrario,
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cuando la persona tiene claro los objetivos
de su trabajo (alta claridad de rol) o cuan-
do conoce los resultados de su trabajo (alta
conocimiento de resultados) la determina-
ci6n de la autoeficacia respecto a la moti-
vacién baja a valores que dejan de ser esta-
disticamente significativos. Esos son al
menos los resultados en la muestra aqui
estudiada y con la operativizacién de las
variables llevada a cabo.
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