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Resumen

Basado en la “teoria cognitiva social”, el objetivo del presente trabajo es poner a prueba la invarianza estructural de un
modelo sociocognitivo en donde la autoeficacia profesional desempena un rol predictor del burnout y del engagement
en el trabajo, en dos muestras independientes y heterogéneas de trabajadores espafioles (N =1.406) y argentinos (N
=687). Se realizé un estudio ex post facto prospectivo utilizando ecuaciones estructurales (SEM) y andlisis multi-
variante de la varianza (MANOVA) para analizar la invarianza del modelo y determinar si existen diferencias en las
variables estudiadas en funcién del pais. Los resultados de SEM y MANOVA muestran que: a) luego de incorporar
algunas re-especificaciones al modelo de relaciones de la autoeficacia, burnout y engagement, este es invariante en las
dos muestras (2 = 209.61, gl = 16, p<.001, CFI = .94, IFI = .94, TLI = .94 RMSEA = .07); b) la autoeficacia
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profesional tiene una influencia negativa sobre el corazén del burnout (3 prgentina — 29 Y B — -22,p < .001)y

positiva con el corazén del engagement (3 = 34y e 41, p < .001),y c) existen diferencias significativas

Argentina
en funcién del pais, mostrando en los trabajadores argentinos puntuaciones significativamente mas altas en autoefica-
cia (F=107.13, p<.001). Los resultados corroboran la importancia de las creencias de autoeficacia sobre el burnout y
engagement tanto en Argentina como en Espana.

Palabras clave: Autoeficacia, burnout, engagement, trabajadores, invarianza.

Abstract

Building upon Social Cognitive Theory, the purpose of the current study was to test a model in which self-efficacy
beliefs influence job burnout and engagement, and to examine its invariance across Spanish (n = 1406) and Argen-
tinean (n = 687) employees from private and public sectors. A prospective expo facto study was carried out, using
a structural equation model (SEM), and analyzes were also carried out on the internal consistency of the scales (o
Cronbach) and MANOVA to analyze differences in the variables studied according to the country. The results of SEM
and Analysis of Variance show that: (a) after incorporating some respecifications into the relationship model of self-
efficacy, burnout and engagement, this is invariant in the two samples (x> = 209.61, gl = 16, p <. 001, CFI = .94,
IFI = .94, TLI = .94 RMSEA = .07); (b) professional self-efficacy has a negative and significant influence on the
heart of burnout (8 Argentina = -.25 and 3 Spain = -.22, p <.001), while the influence is significant and positive
with the heart of the engagement (B Argentina = .34 and B Spain = .41, p <.001). while it is positively associa-
ted with engagement levels, regardless of the country; (c) there are significant differences according to the country,
showing the Argentine workers scores significantly higher in self-efficacy (F = 107.13, p <.001). The results show
that self-efficacy influences both burnout and engagement and this is maintained in both countries.

Keywords: self-efficacy, burnout, engagement, worker, invariance.

Introduccién

En la actualidad, resulta imposible explicar fené-
menos como la motivacién, el aprendizaje, el rendimien-
to y el bienestar psicolégico sin considerar el papel que
juegan las creencias de autoeficacia (Pajares & Urban,
2006). En efecto, las creencias que las personas poseen
acerca de sus capacidades para llevar a cabo diferentes
cursos de accién pueden ser consideradas como uno de
los factores psicolégicos mas influyentes en el funciona-
miento humano (Valiante, 2000). En el presente estudio
se pretende poner a prueba un modelo sociocognitivo en
donde las creencias de eficacia profesional influyen sobre
los niveles de burnout y engagement.

En la actualidad, el burnout constituye uno de los
danos laborales de cardcter psicosocial de mayor preva-
lencia y celeridad (Salanova & Llorens, 2008). En térmi-
nos generales, el burnout se refiere a una respuesta pro-
longada a estresores crénicos a nivel personal y relacional

en el contexto del trabajo. Este sindrome puede ser de-
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terminado a partir de cuatro dimensiones: agotamien-
to, despersonalizacién, cinismo e ineficacia profesional
(Bresé, Salanova, & Schaufeli, 2007; Schaufeli & Salano-
va, 2007). Independientemente del tipo de ocupacién,
se ha observado que la falta de confianza en las propias
competencias resulta un factor critico en el desarrollo
del burnout (Salanova & Llorens, 2008). En efecto la re-
lacién negativa existente entre la autoeficacia profesional
y el burnout (en sus diferentes dimensiones) ha llevado a
considerar a este sindrome como una “crisis de eficacia”
(Llorens, Garcfa, & Salanova, 2005).

El engagement puede ser caracterizado como el
estado psicologico opuesto al burnout, ya que remite
un estado mental positivo persistente, relacionado con
el trabajo caracterizado por el vigor, la dedicacién y la
absorcién (Salanova & Llorens, 2008). Segin Salanova
y Schaufeli (2004), las creencias de autoeficacia profe-
sional presentan una relacién directa y positiva con el
engagement. Asi, las creencias de autoeficacia actan po-

tenciando el bienestar psicoldgico general o el engagement
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con la organizacién en particular, dando lugar asi a un
espiral de salud ascendente (Salanova, Grau, Cifre, &
Llorens, 2000; Salanova et al., 2004).

Tal como se presenta en la Figura 1, los compo-

nentes del burnout y el engagement pueden ser concep-
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eje se refiere a la energia utilizada para desempenarse
en el trabajo, el otro, a la identificacién (Schaufeli &
Bakker, 2004). De esta manera, podrian delimitarse las
dimensiones claves o corazén del burnout (agotamiento,

cinismo y despersonalizacién) y del engagement (vigor y

tualizados como extremos contrarios en dos ejes: un  dedicacién).
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Figura 1. Engagement en el trabajo como opuesto al burnout (Salanova, 2009).

Tomando en consideracién estudios anteriores es
posible plantear un modelo sociocognitivo donde la au-
toeficacia profesional se relacione negativamente con el
burnout y positivamente con el engagement, junto con sus
respectivas dimensiones. Cabe destacar que si bien este
modelo ya ha sido examinado en estudio previos (Sala-
nova, Cifré, Grau, Llorens & Martinez, 2005; Salanova,
Bres6 & Schaufeli, 2005), no se han realizado estudios
sobre la invarianza estructural de dicho modelo en cultu-
ras diferentes a la espafiola.

Tal como sefala Bandura (2001), debe conside-
rarse la especificidad situacional y cultural al momento
de examinar el rol de las creencias de autoeficacia ya
que este constructo presenta considerables variaciones
segin la poblacién en estudio. En efecto son habituales
las variaciones en los niveles de autoeficacia y el valor

predictivo de esta variable segin la poblacién en estudio

(Lindley, 2006).

El presente estudio
Basado en la investigacién previa, el objetivo del
presente estudio es poner a prueba por primera vez la

invarianza estructural de un modelo sociocognitivo, en

donde la autoeficacia profesional desempefa un rol pre-
dictor del corazén del burnout (i.e. agotamiento, cinismo,
despersonalizacion) y del engagement (i.e. vigor, dedica-
cién) en el trabajo en dos paises: Espana y Argentina. De
esta manera, se espera que al introducir restricciones en
los parametros del modelo para que estos sean equiva-
lentes en ambos grupos, se logre un ajuste semejante a
permitir variaciones libres. El modelo propuesto se basa
en las siguientes hipotesis:

Hipétesis 1: la autoeficacia profesional tendra una
influencia negativa sobre el corazén del burnout (agota-
miento, cinismo, despersonalizacién), independiente-
mente del pais.

Hipdtesis 2: la autoeficacia profesional tendra una
influencia positiva sobre el corazén del engagement (vigor,

dedicacién), independientemente del pais.

Método

Muestra y procedimiento
La muestra estuvo compuesta por un total de 2093
trabajadores espanoles y argentinos. Concretamente, la

muestra espafiola (Muestra 1) estuvo compuesta por 1406
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trabajadores espafoles pertenecientes a companias di-
ferentes, publicas y privadas (63% mujeres). La muestra
argentina (Muestra 2) estuvo compuesta por 687 trabaja-
dores pertenecientes a organizaciones publicas y privadas
(449 mujeres). En ambos casos los trabajadores pertene-
cen a diferentes puestos ocupacionales (i.e. administrati-
vos/gestion, produccion, sanidad y educacién). Tanto en la
muestra espafola como en la argentina, los participantes
cumplimentaron los cuestionarios, pudiendo optar por un
formato on line o en papel. El cuestionario on line se encon-
traba en una web especificamente elaborada por el equipo
de investigacion. Tras su cumplimentacién, los trabajado-
res podian ver gréficamente una retroalimentacién sobre
sus resultados en comparaci()n con una muestra normati-
va, ademds, se explicé que las puntuaciones obtenidas solo
eran una aproximacion y que era necesario contactar con
el equipo de investigacion para extraer conclusiones mas
profundas. Para la administracién del formato en papel,
los cuestionarios se entregaban y devolvian en sobre cerra-
do. La totalidad de los participantes aceptaron colaborar
en el estudio, es decir, sin tasa de rechazo en la respuesta.
En todos los casos se garantizé el anonimato y la confiden-

cialidad de las respuestas.

Medidas

Autoeficacia profesional: se evalu6 mediante
4 items del cuestionario RED.es (Salanova, Llorens, Ci-
fre, & Martinez, 2012) que refleja la creencia en las pro-
pias competencias para desarrollar con éxito las tareas
relacionadas con el trabajo. Un ejemplo de un item es:
“Puedo hacer bien mi trabajo, aunque aparezcan situa-
ciones inesperadas”. Los trabajadores tenian que indicar
el grado en que estaban de acuerdo con cada item, en una
escala de respuesta que oscila de 0 (nunca) a 6 (siempre/
todos los dias).

Burnout: se evalu6 mediante 17 ftems en una es-
cala de respuesta de 0 (nunca) a 6 (siempre/todos los
dias), referentes a sus cuatro dimensiones: agotamiento
(4 items, e.g. “Me encuentro agotado al final de la jor-
nada laboral”), cinismo (4 items, e.g. “He perdido in-
terés y entusiasmo en este trabajo”), despersonalizacién
(5 ftems, e.g. “Trato a algunas personas de mi trabajo

como si fueran objetos”) e ineficacia (4 items, e.g. “En
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mi opinién, soy ineficaz en mi trabajo”). Para evaluar el
agotamiento, cinismo e ineficacia se utilizé la versién
al castellano del Maslach Burnout Inventory-General Survey
(MBI-GS) (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 & Grau,
2000), y para evaluar la despersonalizacién se utiliz6 la
versién al castellano del MBI-HSS (Salanova, Llorens,
Garcfa-Renedo, Burriel, Breso, & Schaufeli, 2005).

Engagement: se evalu6 con 17 items median-
te la version espafiola del Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) (Salanova et al., 2000), en tres dimensiones: vi-
gor (6 items, e.g. “En mi trabajo me siento lleno de ener-
gia”), dedicacion (6 ftems, e.g. “Mi trabajo es estimulan-
te e inspirador”) y absorcién (5 items, e.g. “El tiempo
vuela cuando estoy trabajando”). Se utiliz6 una escala de
siete puntos que oscilaba de 0 (nunca) a 6 (siempre/to-
dos los dias). Los alfa de Cronbach estin representados
en la Tabla 1.
Andlisis de datos

Primero se calculé la consistencia interna de las
escalas (0 de Cronbach) y el anilisis descriptivos y de
intercorrelaciones para las variables del estudio, utili-
zando el programa SPSS (vs. 17.0). En segundo lugar,
calculamos el test del factor dnico de Harman mediante
andlisis factorial confirmatorio (e.g. Iverson & Maguire,
20005 of Podsakoff, Mackenzie, Lee, & Podsakoff, 2003)
para las variables del estudio, con el objetivo de probar el
sesgo de la varianza del método comin. En tercer lugar,
calculamos Multiple Analyses of Variance (MANOVA) utili-
zando el pais como variable independiente y las variables
del estudio como variables dependientes (autoeficacia
profesional, agotamiento, cinismo, despersonalizaci6n,
vigor, dedicacién). En cuarto lugar, usamos modelos de
ecuaciones estructurales (SEM, Structural Equation Mo-
deling) mediante analisis multigrupo con el programa
AMOS (Analysis of Moment Structures, v. 17.0), para pro-
bar el modelo hipotetizado que asume que la autoeficacia
profesional tiene un impacto negativo sobre el burnout y
positivo en el engagement, independientemente del pais

(ver Figura 2).
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Figura 2. Modelo conceptual.

Se utilizaron métodos de estimacién de méxima
probabilidad en los que el input para cada anilisis era la
matriz de covarianza de los items. En este sentido, eva-
luamos la bondad del ajuste de los modelos utilizando
indices absolutos y relativos. Los indices de bondad de
ajuste absoluto que se calcularon fueron: el %2 Goodness-
of-Fit Statistic, y el Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA). Dado que el %2 es sensible al tamano de la
muestra, la probabilidad de rechazar un modelo hipo-
tetizado incrementa cuando el tamafio de la muestra in-
crementa. Para solucionar este problema, Bentler (1990)
recomendé el cdlculo de indices de bondad de ajuste
relativo. Siguiendo a Marsh, Balla y Hau (1996), calcula-
mos 3 indices de ajuste: (1) el Comparative Fit Index (CFI),
(2) el Incremental Fit Index (IFI) y (3) el Non Normed Fit
Index o Tucker-Lewis Index (TLI). Valores menores de .08
para RMSEA indican un ajuste aceptable, mientras que
valores mayores de 0.1 llevarfan a rechazar el modelo
(Browne & Cudeck 1993). Para CFI, IFI y TLI valores
mayores de .90 indican un buen ajuste (Hoyle 1995). Fi-
nalmente, calculamos el Akaike Information Criterion (AIC,
Akaike 1987) con el objetivo de comparar los modelos
competitivos, puesto que es conveniente para comparar
la adecuacién de modelos no anidados que se ajustan en
la misma matriz de correlaciones. Cuanto més bajo es el

indice AIC, mejor es el ajuste.
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Resultados

Analisis descriptivos

La Tabla 1 muestra las medias, desviaciones tipicas,
consistencias internas (alfa de Cronbach) e intercorrela-
ciones de las variables del estudio para cada muestra de
forma separada. Como se esperaba, el patrén de corre-
laciones muestra que tanto en la muestra espafiola como
en la argentina (93% de los casos): (1) las dimensiones
corazén del burnout (i.e. agotamiento, cinismo, desperso-
nalizacién) correlacionan entre si de forma significativa y
positiva (r Avgentina — A46yr Fapaia — .33), (2) las dimensio-
nes corazén del engagement (i.e. vigor, dedicacién) corre-
lacionan entre si de forma significativa y positiva (r

= .72yr

Argentina
— .52), (3) las dimensiones corazén del
burnout y el engagement correlacionan entre si de forma
Argentina Adyr = .31) y (4) la autoefi-
cacia profesional correlaciona de forma negativa con el

= .17) yde

negativa (r

Espana

corazén del burnout (r =.19yr

Argentina
forma positiva con el corazén del engagement (r

Espafia

Argentina

= .29). Solo se observaron dos excepciones:

3 1 y r Espafa

las correlaciones autoeficacia-agotamiento y agotamien-

to-vigor en la muestra espafiola son no significativas.
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Tabla 1. Medias (M), desviaciones tipicas (dt), F y alfa de Cronbach’s alfa (Argentina/Espana) en la diagonal. Correla-

ciones de las variables del estudio (muestra argentina bajo la diagonal)

Varia-bles Argentina Espaiia

(N=687)  (N= 1406)

Media dt Media dt d F 1y 1 2 3 4 5 6
L. Autoeficacia ~ 4.88 90 442 97 12093 107.13%%% 049 .82/89 .02 B U L L VP L
2. Agotamiento  2.81 142 291 145 12093 198 001 -17%x  77/86 18wk 2%k () (1 Stk
3. Cinismo 1.67 145 172 147  1,2093 637 000 -23%wx 4435 79/80 Sk 30dek 4 dkek
4. Despers. 141 112 107 114 12093 41.03%%% 019 -18%% 44k 49tk 64/8(0 348k _ D4k
5.Vigor 463 97 470 97 12093 253 001 38 _33deiek _SQAelek 33k 75/89 G
6.Dedi-cacién 418 132 404 122 12093 5.94* 003 25%kk 3]sk _gQdelek 34k stk 88/.9()

Notas: **% p < .001, ** p < .01, * p < .05

Diferencias entre Argentina y Espana en los
constructos del estudio

Los resultados del Analisis multiple de varianza
(MANOVA), tomando en consideraci6n el pais como va-
riable independiente y el resto de variables del estudio
(autoeficacia profesional, corazén del bumout, corazén
del engagement) como variables dependientes, muestran
efectos multivariantes entre Espana y Argentina en al-
gunos de los constructos estudiados. Como se puede
observar, existen diferencias significativas en cuanto a la
autoeficacia profesional, la despersonalizacién y la dedi-
cacién en ambos paises, en cambio, no hubo diferencias
en cuanto a los niveles de agotamiento, cinismo o vigor.
Mas especificamente, los resultados revelaron que fueron
los trabajadores argentinos quienes reflejaron puntuacio-
nes mas altas en autoeficacia profesional (M = 4.88) y
dedicacién (M = 4.18), asimismo, mostraron significa-
tivamente mayores niveles de despersonalizacién (M =

1.41) que la muestra espafiola (ver Tabla 1).

SEM anilisis: autoeficacia profesional, burnout y
engagement

En primer lugar, se puso a prueba el modelo hi-
potetizado que consistié en una variable exégena (i.e.
autoeficacia profesional) y dos variables endégenas (i.e.
burnout y engagement), que comprenden un total de 3 y

2 indicadores, respectivamente. EI Modelo Propuesto
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(Modelo 1, M1) no se ajusta bien a los datos, por cuanto
ninguno de los criterios cumple con el principio para un
buen ajuste (Tabla 2). Una revisién de los indices de mo-
dificacién revela que al incluir dos pares de correlaciones
entre errores (burnout-engagement, agotamiento-desper-
sonalizacién) se podrian mejorar los indices. Asi, este
modelo propuesto revisado (Modelo 1 revisado; M1r) es
significativamente mejor que el modelo propuesto (M1)
(Delta x*(4) = 668.62,p < .001).

Los resultados muestran que la autoeficacia pro-
fesional tiene una influencia negativa y significativa sobre
el corazén del burnout (3 e -25y —_— =22,
p < .001), mientras que la influencia es significativa y
positiva con el corazén del engagement (3 Avgentina 34y
= 41, p < .001). Es importante destacar que todas
las variables manifiestas muestran pesos factoriales signifi-
cativos en sus correspondientes factores latentes, con va-
lores que oscilan de .18 a .96 en ambas muestras. Ademds,
los resultados también muestran que la autoeficacia profe-
sional responde al 12% y 17% de la varianza en engagement,
pero solo un 6% y 5% en burnout para la muestra argentina
y espafiola, respectivamente. Estos resultados muestran el
papel clave de la autoeficacia profesional en la reducciéon
del corazén del burnout y en el potenciador del corazén del
engagement. Los resultados de este modelo final multigrupo

se representan en la Figura 3.
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Tabla 2. Indices de ajuste de los modelos de ecuaciones estructurales con andlisis multigrupo en la muestra espanola

(n = 1406) y argentina (n = 687)

Modelo

2

X

g

RMSEA  CFI

IFI

TLI

AIC

w2 diff

ARMSEA ACFI AIrI

ATLI

AAIC

Modelo
propuesto (M1)

Modelo revisado
(Mlr)
Diferencia entre

Mlry Ml

Completamente
restringido (M2)
Diferencia entre

M2 y Mir

Pesos factoriales
iguales (M3)
Diferencia entre
M3y Mir

Coeficientes de
regresion iguales
(M)

Diferencia entre
M4y Mlr
Covarianzas
iguales (M5)
Diferencia entre
M5 y Mr

872.02

203.40

3223

286.96

203.75

209.25

16

12

19

15

14

14

.16

.08

.08

.09

.08

.08

73

94

.90

91

94

93

73

94

.90

92

94

.94

73

94

91

.92

94

.94

924.02

263.40

368.53

337.96

259.75

272.85

668.62%**

118.90%*%*

83.56%%*

.35

5.85

.08

.00

.01

.00

.01

21

.04

.03

.00

.00

21

.04

.02

.00

.00

21

.03

.02

.00

.00

660.62

105.13

74.56

3.65

9.45

Modelo final
(M6)
Diferencia entre

M6 y M1r

209.61

16

.07

94

94

94

261.61

6.21

.01

.00

.00

.00

1.79

Notas. (2 = Ji-cuadrado; gl = grados de libertad; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI =
Comparative Fit Index; IFI = Incremental Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index; AIC = Akaike Information Crite-
rion; **% p < .001.

Autoeficacia

Burnout

Nota. Todos los coeficientes son significativos. *#* p<.001.

Dedicacién

Figura 3. Coeficientes estructurales del modelo en las muestras de Argentina y Espana.
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El siguiente paso consisti6 en poner a prueba la
invarianza del modelo revisado (M1r) en ambas mues-
tras, anadiendo una serie de restricciones sobre algunos
pardmetros concretos (ver Byrne, 2001). En primer lu-
gar, todos los pesos factoriales, coeficientes de regresién
y covarianzas entre errores fueron restringidos Y, por tan-
to, considerados iguales en las dos muestras (M2). Parece
ser que el ajuste del modelo se deteriora de manera signi-
ficativa comparado con el modelo que es libremente esti-
mado (M1r), lo que significa que la invarianza del modelo
no se ha logrado. Para conocer cuéles de estos pardme-
tros son los responsables de este resultado negativo, se
pusieron a prueba tres modelos més en los que solo a los
pesos factoriales (M3), coeficientes de regresién (M4) y
covarianzas entre errores (M5) se les impuso ser iguales
en las dos muestras. Como puede verse en la Tabla 2, solo
el ajuste del modelo restringido M3 es significativamente
peor que el ajuste del MIr. Por tanto, la invarianza no se
logré con respecto a los pesos factoriales. Sin embargo,
en las dos muestras hay igualdad en los coeficientes de
regresion y en las covarianzas entre errores.

Finalmente, este proceso iterativo se utilizé para
comprobar qué pardmetro concreto de los pesos facto-
riales era equivalente en ambas muestras. El ajuste fue
comparado con el efectuado en el M1r. Cuando el ajuste
no se deteriora significativamente y se logra la invari-
anza, se anade otra restriccién en otro pardmetro, y asi
sucesivamente. Utilizando este procedimiento, surge un
modelo final (M6) en el que los siguientes parametros
son invariantes (iguales) entre las dos muestras: (a) los
coeficientes de regresion entre autoeficacia/burnout y en-
tre autoeficacia/engagement, y (b) la covarianza de los er-
rores de burnout-engagement y de agotamiento-desperson-
alizacién. Sin embargo, la invarianza no se produjo en los

pesos factoriales ni en burnout ni tampoco en engagement.
Discusion

Un debate frecuente en la investigacién psicolé-
gica es si los constructos tedricos, a pesar de variar en
su expresion, se manifiestan de manera semejante en
diferentes grupos culturales. Los posicionamientos mas
radicales en este debate pueden diferenciarse en dos gru-
pos: aquellos que postulan que los constructos psicol6-

gicos poseen un comportamiento universal y niegan la

existencia de diferencias culturales (enfoque etic), o bien,
aquellos que consideran que cada cultura es tnica y que
los constructos psicolégicos deben indagarse conside-
rando la particularidad de cada cultura (enfoque emic).
Aunque ambos enfoques resultan problematicos (Conti-
ni, 2003), su consideracién permite vislumbrar el riesgo
de presuponer que las teorfas e instrumentos desarrolla-
dos en una cultura son vélidos en otra. Por esto, resulta
importante llevar a cabo investigaciones que consideren
modelos tedricos generales, pero que a la vez atiendan a
las circunstancias culturales.

En el presente estudio se evalué la invarianza de
un modelo sociocognitivo de autoeficacia aplicado al bur-
nout y engagement en trabajadores espafioles y argentinos.
Los resultados obtenidos corroboran las hipétesis plan-
teadas, aunque se requieren algunas reespecificaciones.
En términos globales, el andlisis multigrupo permite
afirmar que la autoeficacia profesional se asocia a meno-
res niveles de burnout (Hipétesis 1) y a mayores niveles de
engagement (Hipétesis 2), independientemente del pafs.
Solamente el tamafio de los pesos factoriales es diferente
entre las muestras de trabajadores de Argentina y Espana.

Los resultados son coherentes con los obtenidos
en investigaciones previas (Alessandri et al., 2015; Llo-
rens, Garcfa, & Salanova, 2005; Lorente et al., 2014),
corroborando que las creencias de autoeficacia consti-
tuyen un factor critico para el desarrollo del burnout y el
engagement de los trabajadores. Tal como plantea Salano-
va, Breso y Schaufeli (2005), se produciria un “modelo
espiral” que permitirfa explicar la interaccién entre estos
constructos. Segun este modelo, las creencias de eficacia
contribuyen a generar un estado mental positivo vincu-
lado al trabajo (engagement). De esta forma se aumenta
la probabilidad para desarrollar experiencias de éxito, lo
que contribuye a subir los niveles de autoeficacia, gene-
rando un “espiral virtuoso”.

Otro aspecto a considerar es que la autoeficacia
podria actuar como variable mediadora entre el enga-
gement y el rendimiento laboral. En una revision de 91
estudios (Christian et al., 2011) se confirmé que los
trabajadores con mayor engagement poseen un alto ren-
dimiento en sus tareas. Sin embargo, atn perduran con-
troversias respecto al mecanismo subyacente en dicha
asociacion (Reijseger, Peeters, Taris, & Schaufeli, 2017).

Los resultados obtenidos en el presente trabajo sustentan
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la necesidad de contemplar la creencia de la autoeficacia
como un factor de peso en la explicacién de lo anterior,
considerando que, las creencias de eficacia permiten que
el trabajador sienta que puede lograr los resultados de-
seados a través de sus propias acciones, lo cual constituye
un incentivo para actuar y persistir en sus tareas, gene-
rando un estado en engagement con el trabajo (Salanova,
Llorens, & Schaufeli, 2011). Dicho estado (caracterizado
por una mayor dedicacién, absorcién y persistencia en
el trabajo) reforzaria las creencias de autoeficacia con
el transcurso del tiempo (Llorens, Schaufeli, Bakker, &
Salanova, 2007) y, conjuntamente, mejorarian el rendi-
miento laboral.

La relacién positiva entre la autoeficacia y el enga-
gement se mantiene invariante entre los paises. Los traba-
jadores argentinos mostraron puntuaciones mds altas en
autoeficacia profesional y dedicacién. Probablemente, las
diferencias observadas pueden atribuirse a caracteristicas
propias del mercado laboral argentino. Tal como sefialan
Beccaria y Groisman (2015), en Argentina persisten altos
niveles de informalidad laboral (incluso durante periodos
de crecimiento econémico), que ha llevado a proponer la
hipétesis de un mercado laboral dual o segmentado. La
brecha salarial, la estabilidad laboral, la ausencia de re-
glamentaciones laborales o sindicatos llevan a que los tra-
bajadores del sector formal valoren positivamente su si-
tuacién laboral, contrario a quienes pertenecen al sector
informal (Bertranou et al., 2014; Garzén-Duquel 2017;
Ruiz et al., 2015). En el presente estudio se accedié sola-
mente a muestras de trabajadores que se desempenaban
de manera formal. Es posible que los trabajadores argen-
tinos del sector formal realicen una comparacién social
con quienes pertenecen al sector informal, llevindolos a
que valoren de manera positiva su situacién laboral.

La teorfa de la comparacién social senala que las
personas efectdian juicios sobre sus capacidades, habili-
dades o rasgos de personalidad a partir de la compara-
cién con otros (Festinger, 1954; Lee, 2014). Tal como
sefiala esta teorfa, las personas efecttan comparaciones
con la informacién que obtienen a través de diferentes
vias, por ejemplo, interactuando directamente o a través
de medios de comunicaciéon (Mussweiler et al., 2006).
Es probable que el nivel de orgullo o dedicacién de un
trabajador del sector formal sea mayor si se compara con

la amplia cantidad de trabajadores argentinos que se en-
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cuentran en el sector informal. Asimismo, es probable
que se sientan mds capaces al compararse con trabajado-
res que no logran ingresar al sector formal. Por lo tanto,
la existencia de una comparacién social ventajosa puede
llevar a que la dedicacién y autoeficacia de los trabajado-
res argentinos sea superior. Por esta razén, es necesarios
nuevas investigaciones donde se analice la plausibilidad
de esta interpretacion.

Respecto a la asociacién entre la autoeficacia y el
burnout, los resultados estdn en consonancia con los mo-
delos propuestos en estudios previos (Llorens, Garcia, &
Salanova, 2005; Salanova & Llorens, 2008; Ventura, Sa-
lanova, & Llorens, 2015). Mientras que la autoeficacia y
el engagement interactan como un “espiral virtuoso”, en
el burnout las crisis de autoeficacia podrian desencadenar
un “espiral vicioso”. En efecto, altas demandas laborales
y baja autoeficacia tienen efectos negativos en la salud
de las personas (Mafud, Arocena, & Moreno, 2017). Las
creencias de autoeficacia moderan la percepcién que el
trabajador posee de sus demandas laborales, y, en con-
secuencia, sus niveles de estrés. Por ello, los trabajado-
res con débiles creencias de eficacia interpretaran sus
demandas laborales como amenazantes, lo que los hace
menos susceptibles de controlarlas y afrontarlas eficaz-
mente, produciendo un aumento en los niveles de es-
trés y una disminucién en su desempeno. A su vez, esto
provocard una disminucién en sus creencias de eficacia,
generandose un espiral negativo entre el burnout y la baja
autoeficacia. De esta manera una disminuciéon en las
creencias de autoeficacia profesional puede llevar a una
disminucién en el engagement de los trabajadores y favo-
recer el desarrollo de burnout. Cabe destacar que dichas
relaciones se mantienen independientemente del pais, ya
que tanto en la muestra de Espafia como en la de Argen-
tina se verifican las hipé6tesis formuladas.

Si bien se verifican las hipétesis planteadas, el
modelo formulado inicialmente no se ajusta adecuada-
mente a los datos. De hecho, se efectuaron una serie de
reespecificaciones sobre el modelo para mejorar el ajuste
del mismo. Puntualmente, se especificé una correlaciéon
entre los errores de las variables burnout y engagement,
asi como también, entre los errores de agotamiento y
despersonalizacién. Tal como indica la literatura, la co-
rrelacién de errores sugiere un factor comtn de pertur-

bacién y un posible solapamiento entre los constructos
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(Hermida, 2015). Recientemente se ha profundizado el
debate respecto al solapamiento entre el burnout y enga-
gement (Goering et al., 2017; Maricutoiu, Sulea, & Ian-
cu, 2017, Sonnentag, 2017). En términos generales, se
trata de constructos emparentados pero diferentes, ya
que poseen un patrén diferente de correlacion con otras
variables (por ejemplo, neuroticismo y extraversién), y
se corrobora un efecto incremental cuando se incluyen
ambos constructos en la prediccién del bienestar psico-
légico. A pesar de ello, la fuerte correlacién entre ambos
(valores r en torno a .30 y .50) lleva a suponer que existe

una comunalidad entre ellos.

Limitaciones

Una de las principales limitaciones del presente
estudio es que las mediciones no se realizaron dejando
intervalos temporales entre cada administracién, esta
ambigiiedad temporal no permite asegurar la existencia
de una relacién causal entre las variables (Bakker, van
Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010). Sin embargo, los re-
sultados obtenidos son coherentes con el modelo teérico
de base, segtin el cual las creencias de autoeficacia des-
empefian un rol predictor del burnout y del engagement en
el trabajo (Llorens, Garcfa, & Salanova, 2005; Salanova,
& Llorens, 2008).

Otra limitacién por considerar es que la mues-
tra de trabajadores argentinos estuvo conformada en su
mayoria por trabajadores del sector privado (89%). Se-
ria provechoso replicar el estudio con una muestra mas
equilibrada, conformada por proporciones similares de

trabajadores del sector publico y privado.

Implicancias practicas

El burnout y engagement tienen implicancias signi-
ficativas en el rendimiento y la salud de los trabajado-
res (Maricutoiu, Sulea, & lancu, 2017), lo que justifica
el desarrollo de intervenciones que tiendan a aumentar
el engagement y disminuir el burnout. Un metaanalisis re-
ciente (Knight, Patterson, & Dawson, 2017) sefala que
las intervenciones més comunes son: 1) creacién de re-

cursos laborales, 2) creacién de recursos personales, 3)

capacitacion para el liderazgo y 4) promocién de la salud.
Los efectos de dichas intervenciones son de moderados
a grandes, no obstante, existe una alta heterogeneidad en
cuanto a su eficacia. Esto denota la necesidad de ampliar
la investigacién respecto a qué tipo de intervenciones re-
sultan més adecuadas y cudles son los factores criticos a
contemplar.

Los resultados obtenidos en este trabajo sefalan
con claridad que las creencias de autoeficacia profesional
desempefian un rol de importancia en el desarrollo del
burnout y el engagement de los trabajadores espanoles y
argentinos; de esta manera, al aumentar las percepciones
de autoeficacia profesional se incrementa el engagement y
se disminuye los niveles de burnout. En funcién de ello es
importante disenar e implementar programas tendientes
a fortalecer las creencias de autoeficacia profesional, so-
bre todo en trabajadores que posean “crisis de eficacia
personal”. En este sentido, y considerando los lineamien-
tos tedricos de base (Bandura, 1997; Salanova, Grau, &
Llorens, 2001), serfa beneficioso ajustar las tareas que los
trabajadores realizan en funcién de sus percepciones de
autoeficacia, de igual forma, aumentar las experiencias
de éxito en las tareas que desempenan cotidianamente,
exponerlos a modelos sociales similares para que desa-
rrollen adecuadamente sus funciones laborales, fomen-
tar el uso de la retroalimentacién y criticas positivas a
los trabajadores, e instruir a los trabajadores para que
puedan regular de manera competente las reacciones de

estrés y tension.
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