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RESUMEN 
El objetivo de este estudio es determinar las propiedades psicométricas de la Escala de Autoeficacia en el Trabajo 
de Pepe et al. (2010): validez de constructo, análisis de ítems, análisis de fiabilidad y validez discriminante. El estu-
dio consistió en un análisis secundario de datos con una muestra total de 678 personas trabajando en diversos 
sectores laborales en Puerto Rico. Los resultados de esta investigación demuestran, que la escala no cumple con los 
criterios de validez discriminante entre los factores de voluntad y compromiso. Concluimos, que uno de los factores 
que influye en que la escala no posea las características psicométricas adecuadas es la carencia de diferentes grados 
de desafío o impedimento para un rendimiento exitoso en la redacción de los ítems de la escala lo cual es recomen-
dado por Bandura.  

Palabras Claves: autoeficacia; autoeficacia en el trabajo; análisis psicométrico 

ABSTRACT 
The purpose of this study is to determine the psychometric properties of the Work Self-Efficacy Scale (WSES): con-
struct validity, item analysis, reliability analysis, and discriminant validity. This study consisted of secondary data 
analysis with a total sample of 678 participants working in various organizations in Puerto Rico. This research 
shows that the scale does not meet the criteria of discriminant validity between the factors of commitment and 
relational willingness. We conclude that one of the factors that influence the fact that the scale does not have good 
psychometric characteristics is the lack of different degrees of challenge or impediment for successful performance 
in writing the scale items, which Bandura recommends. 

Keywords: self-efficacy; work self-efficacy; psychometric analysis  
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INTRODUCCIÓN 

Las organizaciones diariamente se enfrentan a 
múltiples desafíos que en ocasiones deben ser traba-
jados de manera inmediata. Estos desafíos hacen ne-
cesario que las empresas tengan una fuerza laboral 
con autoeficacia para poder enfrentar los cambios y 
las demandas laborales. Lo antes expuesto, pone de 
manifiesto que las personas que trabajan tendrán que 
ser capaces de atender múltiples y variadas tareas, 
adaptando sus conocimientos, habilidades y destre-
zas a las demandas laborales (Martínez, 2004). Por 
consiguiente, la autoeficacia en el trabajo se convierte 
en un constructo de interés para las organizaciones, 
ya que las creencias de las propias capacidades para 
organizar y ejecutar cursos de acción requeridos pro-
ducirán determinados resultados (Bandura, 1997).  

En el año 2010, Pepe et al. realizaron una investi-
gación para analizar la estructura factorial e inva-
rianza de la Escala de Autoeficacia en el Trabajo 
(WSES, por sus siglas en inglés) en algunos contextos 
laborales de España e Italia. Aunque la escala se en-
cuentra redactada en el idioma español, se desconoce 
si el instrumento posee las cualidades psicométricas 
para ser utilizada en la práctica en Puerto Rico. Ante 
esto, nace la interrogante de ¿cuáles son las propieda-
des psicométricas de la Escala de Autoeficacia en el 
Trabajo de Pepe et al. (2010) en una muestra de per-
sonas que trabajan en Puerto Rico?  

Para contestar esta interrogante, este estudio pro-
pone analizar las propiedades psicométricas de dicha 
escala en una muestra de personas que trabajan en 
Puerto Rico. Esto, con el fin de poseer un instrumento 
con las propiedades psicométricas adecuadas y así 
aportar un conocimiento más amplio sobre la autoe-
ficacia en el trabajo. A su vez, busca identificar vías 
de asesoramiento e intervención a nivel individual y 
organizacional, que contribuyan a contestar la si-
guiente pregunta: ¿podré ser eficaz en el trabajo? 

Autoeficacia en el Trabajo 

Bandura (1977) define el término de autoeficacia 
como las creencias de las propias capacidades para 
organizar y ejecutar los cursos de acción requeridos 
que producirán determinados logros o resultados. 
Asimismo, Bandura (1997) expone que la autoeficacia 
debe conceptualizarse de manera específica. La auto-
eficacia específica a un dominio hace referencia a la 

creencia de un individuo acerca de sus propias capa-
cidades para el logro de un determinado resultado. 
Por lo tanto, la autoeficacia en el trabajo se define 
como la creencia de una persona de ser capaz de 
desempeñar bien el rol laboral (Cherniss, 1993). Maf-
fei et al. (2012) definen el término como el conjunto de 
creencias que poseen los individuos de sus propias 
capacidades para llevar a cabo de manera exitosa las 
actividades asociadas al trabajo.  

Según Bandura (1997), la autoeficacia se desarrolla 
a través de cuatro fuentes esenciales: el logro de 
desempeño o experiencia de dominio, el aprendizaje 
vicario, la persuasión social y el estado fisiológico o 
activación emocional. Su desarrollo es en función de 
cómo el individuo atiende y procesa cognitivamente 
la experiencia. El logro de desempeño involucra el 
dominio logrado en las tareas en el pasado y presente 
del trabajador. Martínez y Salanova (2006) indican 
que el éxito repetido en determinadas tareas aumenta 
las evaluaciones positivas de autoeficacia en el tra-
bajo, mientras que los fracasos repetidos disminuyen 
la autoeficacia en el trabajo. De este modo, a la hora 
de asignar tareas a las personas que trabajan, se debe 
tener en cuenta su nivel de habilidad y competencia, 
para así ajustar las tareas según sus capacidades y no 
por debajo de sus competencias (Salanova et al., 
2009).  

La experiencia vicaria se desarrolla cuando la per-
sona observa a otros ejecutar exitosamente ciertas ac-
tividades en el trabajo. Por consiguiente, la persona 
que trabaja puede llegar a creer que posee las capaci-
dades suficientes para comportarse con igual éxito en 
su puesto de trabajo. Salanova et al. (2009) exponen 
que se debe tener en cuenta que algunas personas que 
trabajan no siempre tienen experiencia en la tarea a 
realizar, por lo que resulta muy útil fijarse en otras 
personas que trabajan que sí tienen esa experiencia y 
realizan la tarea de forma exitosa. Por lo tanto, pue-
den llegar a creer que también poseen las capacidades 
suficientes para comportarse con igual éxito.  

La persuasión verbal, se refiere al refuerzo social, 
las críticas positivas, los halagos y las palabras de 
ánimo que se reciben por parte de los compañeros de 
trabajo. Según Salanova et al. (2009) la persona que 
trabaja y es persuadida verbalmente y además posee 
las capacidades de dominio necesarias para tener 
éxito en una determinada tarea, tiende a movilizar 
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sus esfuerzos y mantenerlos, sin detenerse en sus de-
ficiencias personales cuando surgen dificultades.  Por 
consiguiente, la persuasión verbal como fuente de au-
toeficacia en el trabajo es limitada, pero puede ayudar 
a mejorar la eficacia, siempre y cuando la evaluación 
sea positiva dentro de límites realistas (Salanova et 
al., 2009). 

Por último, las personas que trabajan también res-
ponden parcialmente a la información proporcionada 
por sus estados emocionales. La percepción que ten-
gan de sus capacidades determinará qué tipo de acti-
vidades estarán dispuestos a elegir y cuán rápido 
aprenderán las tareas asignadas. Salanova et al. 
(2009) indican que las muestras de debilidad, como el 
nerviosismo o la sudoración, se pueden interpretar 
por parte de la persona que trabaja como falta de ca-
pacidad o competencia; mientras que las muestras 
positivas, como la tranquilidad, el buen ánimo o la 
alegría, son signos de dominio, competencia y con-
trol.   

Con respecto a las fuentes de autoeficacia en el tra-
bajo, Salanova et al. (2005) indican que el logro de eje-
cución es la fuente más importante de autoeficacia en 
el trabajo. Estos autores indican que el éxito de ejecu-
ción incrementa las evaluaciones positivas de autoe-
ficacia en el trabajo, que a su vez influyen en el éxito 
futuro. Indican, además, que los fracasos repetidos 
aumentan las evaluaciones negativas de las propias 
competencias que a su vez incrementan las posibili-
dades de tener más fracasos en el futuro.  

El constructo de autoeficacia en el trabajo se con-
textualiza dentro de la teoría social cognitiva (TSC) y 
la teoría de la autoeficacia de Bandura (1986). La TSC 
expone que las personas no son impulsadas por fuer-
zas internas, ni controladas y tampoco creadas auto-
máticamente por estímulos externos. Esta teoría se 
basa en dos principios fundamentales: (1) la interac-
ción recíproca entre factores personales, la conducta 
y el ambiente y (2) la existencia de las capacidades hu-
manas que no se limitan al aprendizaje de habilidades 
y competencia. Posteriormente, Bandura establece 
una interacción dinámica entre factores, conocido 
como el determinismo recíproco, el cual consiste en: 
factores personales (cognitivos, afectivos y fisiológi-
cos), el comportamiento observable del sujeto y, los 
factores situacionales. Estas interacciones producen 
una reciprocidad triádica.  

Por otra parte, la teoría de la autoeficacia, postula 
que esta tiene un papel mediador dentro del sistema 
del determinismo recíproco (Bandura, 1986). Bandura 
expone que la autoeficacia se afecta por fuentes de in-
formación (cognitivas, conductuales y emocionales), 
y a su vez influye en la conducta y en los procesos 
cognitivos y emocionales. Según esta teoría, la autoe-
ficacia se constituye por las expectativas de eficacia y 
de resultados. El mismo autor define las expectativas 
de eficacia como la creencia de un individuo al reali-
zar satisfactoriamente la conducta requerida para 
producir unos resultados determinados, o la creencia 
de un individuo respecto a su capacidad para obtener 
un nivel específico de ejecución en un ambiente de-
terminado. A su vez, las expectativas de resultados 
son las creencias del individuo respecto a las conse-
cuencias o resultados que probablemente seguirán a 
una determinada acción. Por consiguiente, la creencia 
del individuo en una determinada conducta llevará a 
determinados resultados. La teoría expone que las ex-
pectativas de eficacia y de resultado pueden ocurrir 
simultáneamente en la mente del individuo al reali-
zar determinadas conductas. 

¿Qué No es Autoeficacia en el Trabajo? 

Existen constructos que son muy similares a la au-
toeficacia en el trabajo, tales como la autoeficacia ge-
neralizada y el locus de control interno. Schwarzer 
(1999) indica que la autoeficacia generalizada se con-
ceptualiza como la confianza del individuo en las 
propias destrezas de afrontamiento que se manifies-
tan en un rango amplio de situaciones retadoras y que 
poseen características estables (Schwarzer, 1999). Es 
decir, la autoeficacia generalizada es un constructo de 
la personalidad que genera habilidades y confianza 
en el individuo a la hora de afrontar un amplio espec-
tro de situaciones (Pérez, 2015). Sin embargo, la auto-
eficacia específica en el trabajo se define como la 
creencia de las propias competencias del individuo a 
la hora de afrontar o resolver con éxito situaciones en 
el trabajo (Bandura,1997).  La creencia de autoeficacia 
en el trabajo actúa como recurso frente a las deman-
das del entorno laboral favoreciendo el desempeño y 
la adaptación a los cambios. Asimismo, Bandura 
(2006) indica que la autoeficacia específica es el mejor 
predictor de la ejecución, a diferencia de la autoefica-
cia generalizada. Esto se debe, a que la autoeficacia 
específica puede explicar un amplio rango de conduc-
tas y resultados cuando el contexto es más específico. 
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Por otro lado, el locus de control se define como el 
grado en que la personas se sienten responsables por 
los acontecimientos que le ocurren (Rotter, 1966); es 
un componente de la personalidad con rasgos únicos 
en el individuo (Vere-Noriega & Cervantes-Mariscal, 
2000). Existen dos tipos de locus de control: interno y 
externo. Cuando las situaciones se perciben como 
contingentes a la conducta del individuo, se refiere al 
locus de control interno (Rotter, 1966). En cambio, 
Rotter señala que, si la situación no es contingente con 
la conducta del individuo, se denomina locus de con-
trol externo. La autoeficacia en el trabajo, por el con-
trario, se refiere a la creencia que la persona posee so-
bre sus capacidades para ejecutar su trabajo (Ban-
dura, 1997). Martínez y Salanova (2006) indican que 
la autoeficacia en el trabajo determina el locus de con-
trol interno; si un individuo se siente eficaz y cree po-
seer las habilidades necesarias en el trabajo, estable-
cerá una relación entre sus acciones y los resultados. 
Por otra parte, según estas autoras, el locus de control 
determina la autoeficacia en el trabajo; si el individuo 
con locus de control interno no posee las habilidades 
necesarias parar realizar la tarea, es posible que el in-
dividuo no posea autoeficacia en el trabajo.  

Autoeficacia en el Trabajo y su Rol en las Organiza-
ciones 

Es importante destacar el papel que desempeña la 
autoeficacia en el trabajo en las organizaciones. La au-
toeficacia en el trabajo es un constructo importante, 
ya que determina el modo de pensar, sentir, moti-
varse y actuar del individuo, por lo que contribuye de 
forma significativa en su trabajo (Martínez & Sala-
nova, 2006). La autoeficacia en el trabajo, indica la 
convicción de la persona que trabaja para cumplir un 
rol dentro de su entorno laboral (Calderón, 2018). En 
el ámbito laboral, los estudios demuestran que la au-
toeficacia en el trabajo es un importante predictor del 
desempeño y el rendimiento de las personas que tra-
bajan en las organizaciones (Salanova et al., 2009). 
Asimismo, se comprobó que la autoeficacia incre-
menta positivamente el desempeño laboral a lo largo 
del tiempo (Salanova et al., 2009). Además, determina 
la calidad y adaptación de los individuos en su en-
torno laboral (Hernández & Oramas, 2016). La autoe-
ficacia en el trabajo juega un papel fundamental en las 
decisiones que el individuo toma sobre su trabajo, 
compromiso laboral, desempeño, persistencia y mo-
tivación (Ferrari et al., 2017). Del mismo modo, los 

estudios muestran que los individuos que poseen au-
toeficacia tienden a ser más optimistas y resilientes 
(LeBlanc et al., 2010). A su vez, la autoeficacia en el 
trabajo tiene un efecto de interacción con las deman-
das laborales (acoso laboral), de manera que los tra-
bajadores con autoeficacia poseen conductas de 
afrontamientos en situaciones de estrés laboral (Me-
seguer et al., 2014). De igual manera, la autoeficacia 
en el trabajo genera un gran valor en los programas 
de formación, debido a que fomentan la creencia de 
eficacia, ayudan a la preparación, la intensidad y la 
satisfacción laboral (Martínez & Salanova, 2006). 

 El poseer autoeficacia en el trabajo, determina el 
esfuerzo y la persistencia en la realización de las ta-
reas, sobre todo en situaciones adversas (Pepe et al., 
2010). Por otra parte, influye en los patrones de pen-
samientos y sentimientos de los individuos. Además, 
determina la cantidad de intento y tiempo que invier-
ten para resolver obstáculos (Salanova et al., 2005). A 
su vez, la eficacia en el trabajo actúa como modulador 
entre los estresores, demanda laboral (sobrecarga de 
horas de trabajo, la rutina o la presión temporal) y en 
las conductas de afrontamiento ante el estrés laboral 
(Salanova et al., 2005).  Del mismo modo, el poseer 
autoeficacia en el trabajo promueve la satisfacción la-
boral, fomenta el engagement (Spontón et al., 2018), 
promueve el compromiso organizacional y el rendi-
miento laboral (Walumbwa et al., 2011). Además, las 
personas que trabajan que poseen autoeficacia se en-
cuentran orientadas hacia la innovación y promueven 
conductas emprendedoras (Lee et al., 2011),  

Los niveles de autoeficacia en el trabajo influyen 
en el rendimiento y desarrollo de las competencias de 
las personas que trabajan (Navarro, 2016) y contribu-
yen positivamente en las condiciones del entorno la-
boral (Ramis et al., 2007). Las personas que trabajan 
con altos niveles de autoeficacia se caracterizan por 
su tenacidad y determinación, y por ser guiados por 
su creencia de éxito en el futuro. El poseer una ele-
vada autoeficacia en el trabajo, favorece la dedicación 
de las personas que trabajan fomentando el aprendi-
zaje e innovación (Lunenburg, 2011). Las personas 
que poseen altos niveles de autoeficacia enfrentan los 
retos a partir de la autopercepción, considerándose 
capaces, seguras y confiadas para superar diversos 
obstáculos o situaciones que se les presenten en el tra-
bajo (Alvarino,2018). Además, aplican conductas de 
afrontamiento enfocadas en la solución del problema 
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(Salanova et al., 2005). Estas personas que trabajan en-
frentan efectivamente los retos y las demandas labo-
rales, proveyéndole a la organización recursos huma-
nos enérgicos, comprometidos con su labor y orgullo-
sos de lo que hacen; más rentables para la organiza-
ción, más centrados a sus tareas y con menos deseos 
de abandonar la organización (Hernández & Oramas, 
2016).   

Por otra parte, las personas con niveles bajos de 
autoeficacia en el trabajo se enfocan más en sus emo-
ciones o en sí mismos (Alvarino, 2018). Los bajos ni-
veles de autoeficacia en el trabajo se encuentran aso-
ciados a niveles elevados de burnout, depresión y an-
siedad (Salanova et al., 2005). De igual forma, los ni-
veles de eficacia en el trabajo afectan el rendimiento 
de las personas que trabajan (Alvarino, 2018). Niveles 
bajos de autoeficacia se manifiestan en niveles de 
desempeño bajo ante situaciones de estrés o circuns-
tancias difíciles (Grau et al., 2012). Asimismo, la baja 
autoeficacia en el trabajo se asocia con pensamientos 
pesimistas, poco esfuerzo en la realización de tareas, 
bajas aspiraciones y compromiso laboral, enfoque en 
la autoevaluación y evitación de tareas difíciles (Con-
suelo, 2020). Las personas que se consideran poco efi-
caces en el trabajo poseen baja habilidad en la solu-
ción de problemas y en ocasiones pudieran aumentar 
sus niveles de deficiencia y dificultad del entorno la-
boral (Consuelo, 2020). Estos pensamientos negativos 
generan estrés y dificultan la utilización de los recur-
sos disponibles. Es por esa razón, que el individuo 
debe adquirir un sentido de autoeficacia en el trabajo 
para llevar a cabo las tareas (Pepe et al., 2010).  

Medición de Autoeficacia en el Trabajo 

Al revisar la literatura existente se encontraron di-
ferentes instrumentos para medir la autoeficacia en el 
trabajo. Avallon et al. (2007) desarrollaron el instru-
mento Work Self-Efficacy Scale (WSES) para medir la 
autoeficacia en el trabajo. El instrumento de 10 ítems 
tiene como objetivo evaluar las percepciones que 
tiene un individuo sobre sí mismo con respecto a los 
dominios de trabajo específico, tales como: la capaci-
dad de manejar las relaciones interpersonales, traba-
jar con colegas con diferentes características y expe-
riencias, comportarse de manera eficaz en el contexto 
laboral, aprender nuevos métodos de trabajo, respe-
tar los horarios y plazos de trabajo, y lograr las metas 
establecidas. Posteriormente, Lagerveld et al. (2010) 

desarrollaron la escala Return to Work Self-Efficacy 
(RTW- SE) de 11 ítems para evaluar la percepción de 
los trabajadores sobre sus capacidades para realizar 
tareas habituales al regresar a la organización.  Por su 
parte, Mazzetti et al. (2014) desarrollaron el instru-
mento Work Self-efficay Scale de 5 ítems para examinar 
la relación entre la adicción al trabajo, las característi-
cas individuales y los factores ambientales de las per-
sonas que trabajan. Miraglia et al. (2015) desarrolla-
ron Perceived Work Self-efficacy Scale de seis ítems con 
el propósito de examinar el rol de la autoeficacia y la 
tenacidad organizacional del desempeño laboral. De 
igual forma, Akkermans et al., (2015) elaboraron 
Work-Related Self-Efficacy Scale de cinco ítems con el 
objetivo de examinar la autoeficacia en el trabajo y su 
relación con los programas Career Skills. Del mismo 
modo, Fida et al. (2015) desarrollaron la escala Work 
Self-Efficacy Measure de 15 ítems para evaluar la auto-
eficacia en el trabajo con relación al desarrollo de los 
empleados y la autoeficacia emocional. 

Tal y como se evidencia, no se han desarrollado 
escalas para medir la autoeficacia en el trabajo en el 
idioma español. Sin embargo, a través de la revisión 
de literatura se identificó un estudio donde se tradujo 
y validó la Escala de Autoeficacia en el Trabajo de 
Avallon et al. (2007) en una muestra en España e Italia 
(Pepe et al., 2010). La estructura de la escala indica 
dos factores: compromiso y voluntad racional. El pri-
mer factor se refiere a las percepciones de ser capaz 
de alcanzar los objetivos y comprometerse con el tra-
bajo.  

El segundo factor indica predisposición o relación 
con los compañeros y supervisores del trabajo. El ins-
trumento está compuesto por 10 ítems con un anclaje 
de respuesta tipo Likert de cinco puntos que fluctúan 
entre 1 (nada bien) hasta 5 (muy bien). Pepe et al. reali-
zaron un análisis de la estructura factorial y compro-
bación de la invarianza con el propósito de adaptar la 
escala Work Self-Efficacy Scale al idioma español. La 
muestra fue de 658 jóvenes de Italia y España entre 
las edades de 20 a 26 años. El modelo obtuvo un buen 
ajuste, los ítems mostraron carga factoriales de .60 con 
un rango de .61 a .82 en la muestra italiana y .61 a .76 
en la muestra española. El coeficiente alfa de 
Cronbach para voluntad racional es de α = .85 y para 
compromiso de α = .8. 
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Propósito y Objetivos del Estudio 

Como se evidencia, hasta el momento no se han 
encontrado estudios que analicen las propiedades 
psicométricas de la Escala de Autoeficacia en el Tra-
bajo (Pepe et al., 2010) en el contexto laboral en Puerto 
Rico. El objetivo de este trabajo es analizar las propie-
dades psicométricas de la Escala de Autoeficacia en el 
Trabajo de Pepe et al. (2010) en una muestra de per-
sonas trabajando en Puerto Rico. En términos especí-
ficos, este estudio tiene los siguientes objetivos:  

1) Analizar la estructura factorial de la Escala de 
Autoeficacia en el Trabajo de Pepe et al. (2010) 
mediante el análisis de factores confirmatorio.  

2) Analizar la capacidad de discriminación de los 
ítems de la escala.  

3) Analizar la fiabilidad de la escala y sus factores 
mediante el índice de consistencia interna de alfa 
de Cronbach y la fiabilidad compuesta.  

4) Analizar la validez convergente y discriminante 
mediante el análisis de varianza extraída distin-
guiendo la autoeficacia en el trabajo de la autoe-
ficacia general y locus de control interno como 
variables de criterio. 

MÉTODO 

Diseño de Investigación 

En el presente estudio se realizó un análisis secun-
dario de datos de una investigación exploratoria 
(Martínez et al., 2019). El diseño utilizado en esta in-
vestigación fue no experimental transversal, de tipo 
instrumental (Montero & León, 2007). 

Participantes 

Se llevó a cabo un análisis secundario de los datos 
obtenidos de una investigación que realizó Martínez 
et al (2019). La muestra de 678 personas trabajando se 
obtuvo por disponibilidad, de los cuales el 62% eran 
mujeres y 38% hombres. Las edades de los participan-
tes oscilan entre 21 y 68 años (M = 39.5; DE = 11.60). 
En cuanto a la preparación académica, el 39% indicó 
poseer un grado de bachillerato. En relación con el 
número de años que llevan los participantes traba-
jando para su organización los mismos fluctúan entre 
1 y 50 años (M = 14.74, DE = 10.32). Respecto al tipo 
de organización donde trabajan, el 49% indicó traba-
jar para el sector privado. Por último, el 34% indicó 
trabajar en el sector de la educación. 

Instrumentos 

Work Self-Efficacy Scale (WSES). Se utilizó la es-
cala que Pepe et al. (2010) adaptaron al español e ita-
liano. La escala en versión en español tiene 10 ítems y 
evalúa las creencias de eficacia sobre las actividades 
laborales. Tiene un formato de respuesta tipo Likert 
que va desde 1 (no del todo bien) a 5 (muy bien), permi-
tiendo a los participantes evaluar qué tan capaces se 
sienten al llevar a cabo la acción o comportamiento en 
el trabajo. Los autores realizaron un análisis factorial 
confirmatorio donde dividen la escala en dos factores: 
compromiso y voluntad relacional. El factor de com-
promiso evalúa las percepciones de alcanzar objeti-
vos fijos y comprometerse significativamente con su 
trabajo (α = .82). Por otra parte, el factor voluntad ra-
cional evalúa la predisposición o atención con sus 
compañeros y superiores (α = .85). 

Escala de Locus de Control Interno. La escala que 
desarrollaron Suárez-Álvarez et al. (2016) evalúa el 
locus de control interno en diversos contextos (clí-
nico, académico y laboral). Cuenta con 10 ítems, con 
un formato de respuesta de cinco puntos tipo Likert 
que comienzan desde 1 (totalmente desacuerdo) hasta 5 
(totalmente de acuerdo). El instrumento cuenta con una 
confiabilidad alfa de Cronbach α = .87.  

Sub-escala de autoeficacia de OREA. La subes-
cala de autoeficacia forma parte del Cuestionario de 
Optimismo, Resiliencia, Esperanza y Autoeficacia 
(OREA) que desarrollaron Meseguer-de Pedro et al. 
(2017). El instrumento evalúa el capital psicológico 
positivo en el ámbito laboral. Esta subescala está for-
mada por tres ítems que se responden en una Escala 
Likert donde 1 significa (totalmente incierto) a 4 (total-
mente cierto). La subescala de autoeficacia cuenta con 
un alfa de Cronbach de fiabilidad del α = .82.  

Procedimientos Generales 

En este estudio se utilizaron datos secundarios 
provenientes de la investigación que realizaron Mar-
tínez et al. (2019). Para propósitos de nuestro estudio, 
se obtuvo el permiso de los investigadores para utili-
zar los datos recopilados. Luego de obtener el per-
miso de los investigadores, estos fueron compilados 
en los programas Stata 16, IBM SPSS Statistics versión 
25 y R.  

El propósito de esta investigación fue analizar las 
propiedades psicométricas de la Escala de 
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Autoeficacia en el Trabajo. Con eso en mente, en pri-
mer lugar, se realizó un análisis de normalidad mul-
tivariante y se corrigieron los índices de ajuste me-
diante las correcciones de Satorra y Bentler (2001). 
Luego de completar el análisis factorial de la escala se 
realizó un análisis de discriminación de ítems utili-
zando la técnica de correlación ítem-total. Además, se 
calculó la consistencia interna de la escala utilizando 
el coeficiente alfa de Cronbach. Por último, se proce-
dió a examinar la validez convergente y discrimi-
nante mediante la varianza media extraída, como ex-
ponen Fornell y Larcker (1981). Se analizó la validez 
discriminante de la Escala de Autoeficacia en el Tra-
bajo (Pepe et al., 2010) con la Escala de Locus de Con-
trol Interno (Suárez-Álvarez et al., 2016) y la Sub-es-
cala de autoeficacia de OREA (Meseguer-de Pedro et 
al., 2017). 

RESULTADOS 

Análisis Descriptivos de los Ítems 

Se calcularon las medias y desviaciones estándar 
para los 10 ítems de la Escala de Autoeficacia en el 
trabajo de Pepe et al. (2010) para analizar las propie-
dades de distribución. Las medias de los ítems fluc-
tuaron entre 3.48 y 3.67, mientras que las desviaciones 
estándar fluctuaron entre .48 y .63. Al calcular los es-
tadísticos de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y 
Shapiro-Wilk se evidenció que los datos no siguen 
una distribución normal (p < .001). Asimismo, se ana-
lizó la normalidad multivariante de los datos utili-
zando las pruebas estadísticas M de Mardia, Doornik-
Hansen y Henze-Zirkler (Doornik & Hansen, 2008). Los 
resultados muestran que no hay normalidad multiva-
riante de los datos: M de asimetría = 37.35571, X2(220) 
= 4224.604, p < .001; M de curtosis = 275.3142, X2(1) = 
16961.126, p < .001; Henze-Zirkler = 99.96129, X2(1) = 
3.04, p < .001; Doornik-Hansen X2(20) = 1243.732, p < 
.001. Por consiguiente, al no cumplirse con la norma-
lidad de los datos se utilizaron las correcciones de Sa-
torra y Bentler (2001) para calcular el ajuste de los mo-
delos de ecuaciones estructurales.  

Análisis Factorial de la Escala 

En esta investigación se analizó la estructura 
factorial de la Escala de Autoeficacia en el Trabajo de 
Pepe et al. (2010) mediante el análisis confirmatorio 
de factores con ecuaciones estructurales con el 
método de estimación de máxima verosimilitud. En 

este proceso se pusieron a prueba dos modelos. El 
primero fue un modelo base (M1) en donde los 10 
ítems de la escala representaban un solo factor 
latente. Los resultados del análisis confirmatorio para 
el M1 no presentaron un buen ajuste para los datos 
(véase Tabla 1). Ante esto, se procedió a poner a 
prueba un modelo de dos factores con 5 ítems por 
factor (M2) como se propone en la escala. Los 
primeros cinco ítems representaban el factor 
compromiso y los ítems restantes representaban el 
factor de voluntad relacional. Los resultados del 
análisis de factores demostraron que el M2 posee un 
buen ajuste para los datos (ver Tabla 1). El análisis 
confirmatorio de dos factores demostró poser un 
buen ajuste a los datos, χ2 = 179.034 (34) p < .001, 
RMSEA = .08, SRMR = .04, CD = .97, CFI = .96, TLI = 
.95, AIC = 221.03; AIC corregido = 180.44; χ2 corregido 
= 70.65 (34) p < .001, RMSEA corregido = .039; CFI 
corregido = .98, TLI corregido = .97. Estos índices de 
ajuste relativos cumplen con los niveles aceptables 
propuestos por Satorra y Bentler (2001) (ver figura 1).  

Por otra parte, Schumacker y Lomax (2010) reco-
miendan utilizar el AIC para comparar modelos de 
ecuaciones estructurales cuando los valores de χ2 son 
estadísticamente significativos. Ante esto, M2 pre-
senta un índice menor (AIC = 6772.019) que los obte-
nidos por el primer modelo. Esto es indicativo de que 
el M2 tiene un mejor ajuste para los datos.  

Análisis de los Ítems 

Se examinó la capacidad de discriminación de los 
10 ítems mediante el índice de correlación ítem total. 
Los mismos oscilaron entre .63 y .75, mientras que la 
varianza explicada en los ítems oscila entre .45 y .55 
(véase Tabla 2). Los índices de discriminación que se 
encontraron están por encima del mínimo recomen-
dado de .30 (Kline, 2005). 

Análisis de Fiabilidad 

Se analizó la confiabilidad y la fiabilidad com-
puesta. Los valores Alfa de Cronbach fueron los si-
guientes: para el factor compromiso .86 y para el fac-
tor en voluntad .88. En cuanto a la fiabilidad com-
puesta los valores son: compromiso .88 y voluntad 
.89. En la Tabla 3 se presentan los valores de fiabilidad 
compuesta para cada constructo.  
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Figura 1.  Modelo de dos factores de la Escala de Auto-
eficacia en el Trabajo de Pepe et al. (2010). 

 

Análisis de Validez Convergente y Discriminante 

Se analizó la validez convergente y discriminante 
mediante la Varianza Media Extraída (VME), la cual 
mide el promedio de varianza explicada por el cons-
tructo en los ítems. Valores altos en el VME indican 
que la varianza de error es menor. Los valores de 
VME de todos los constructos que se analizaron son: 
compromiso .58, voluntad .63, locus de control .47 y 
autoeficacia .52 (véase Tabla 3). Fornell y Larcker 

(1981) consideran que estos valores deben ser igual o 
mayor de .50 para ser considerados aceptables. Por 
consiguiente, el valor que obtuvo el locus de control 
interno no cumple con tener una VME igual o mayor 
a .50, por lo que su análisis debe ser tomado con pre-
caución. Además, se procedió a examinar la relación 
entre los constructos mediante la correlación de r de 
Pearson. Las correlaciones entre los factores fluctua-
ron entre .35 y .76 (ver tabla 3). Por otra parte, Fornell 
y Larcker (1981) indican que la varianza compartida 
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entre dos constructos debe ser menor a la varianza ex-
plicada por cada uno de los constructos, haciendo que 
se cumpla con el criterio de validez discriminante. Lo 
que indica, que la Escala de Autoeficacia en el Trabajo 
no cumple con el criterio de validez discriminante 
cuando se administra a este grupo de participantes en 
Puerto Rico.  

Tabla 2  
Índices de Discriminación y Varianza Explicada de los 
Ítems de la Escala de Autoeficacia en el Trabajo 

Ítems rbis R2 

1. Lograr los objetivos que me 
asignen. 

.70 .55 

2. Respetar los horarios y los 
tiempos de trabajo 

.65 .47 

3. Aprender nuevos métodos de 
trabajo. 

.74 .59 

4. Concretar todas mis energías 
en el trabajo. 

.63 .45 

5. Terminar el trabajo asignado. .75 .61 
6. Colaborar con los otros com-

pañeros 
.75 .59 

7. Trabajar con personas de edad 
y experiencias que difieren a 
las mías. 

.72 .60 

8. Tener buenas relaciones con 
los jefes. 

.68 .50 

9. Relacionarme de manera efi-
caz con los clientes. 

.72 .58 

10. Trabajar en equipo. .75 .65 

Nota. R2 = Varianza explicada; rbis = Índice de discrimina-
ción; Ítems del 1 al 5 = Compromiso; Ítems del 6 al 10 = Vo-
luntad.  
 

Tabla 3 
Medias, Desviaciones Estándar, Alfas, Fiabilidad Compuesta, 
Varianza Media Extraída y Correlaciones (n = 678)  
 M DE a FC VME 1 2 3 4 

1. Compromiso 3.64 2.19 .88 .88 .58 - .86 .54 .51 
2. Voluntad 3.60 2.20 .86 .89 .63 .76 - .50 .42 
3. LCI 3.50 4.73 .88 .90 .47 .43 .46 - .50 
4. Autoeficacia 3.55 1.37 .76 .76 .52 .35 .42 .41 - 
Nota. LCI = Locus de Control Interno  M = media; DE = desviación están-
dar; a = alfa de Cronbach; FC = fiabilidad compuesta; VME = varianza 
media extraída. Todas las correlaciones fueron significativas a p < .001.  
Los valores sobre la diagonal representan las correlaciones entre los 
factores latentes, mientras que los valores por debajo de la diagonal 
representan las correlaciones de las puntuaciones directas. 

DISCUSIÓN 

El objetivo de este estudio fue examinar las pro-
piedades psicométricas de la Escala de Autoeficacia 
en el Trabajo de Pepe et al. (2010) en una muestra de 
personas empleadas en Puerto Rico. Los resultados 
indican que la Escala de Autoeficacia en el Trabajo, 
cuando se administra a un grupo de participantes en 
Puerto Rico, no posee índices adecuados respecto a su 
validez discriminante para poder utilizarse en inves-
tigaciones y diagnóstico organizacional como medida 
de autoeficacia en el trabajo. Los resultados de esta 
investigación demuestran que la escala no cumple 
con los criterios de validez discriminante entre los 
factores de voluntad y compromiso. Las correlaciones 
entre los factores son altas, lo que indica que existe 
mucha varianza compartida entre los factores. Es de-
cir, el factor latente de voluntad explica la misma can-
tidad de varianza en los ítems de compromiso, tal y 
como lo hace el factor latente de compromiso en sus 
ítems.  

Para abundar más, se realizó un análisis cualita-
tivo de los ítems y se encontró que existe redundancia 
entre los factores que componen la escala. Por ejem-
plo, algunos ítems del factor voluntad (Colaborar con 
los otros compañeros; Trabajar con personas de edad y ex-
periencias diferentes a las mías) pudieran estar mi-
diendo el factor de compromiso y el de voluntad a la 
misma vez. Al analizar las definiciones de los facto-
res, los autores de la escala entienden por voluntad, 
la predisposición o relación con los compañeros y su-
pervisores del trabajo. Respecto al compromiso, este 
se refiere a las percepciones de ser capaz de alcanzar 
los objetivos y comprometerse con el trabajo. Basán-
donos en estas definiciones, el colaborar con los compa-
ñeros pudiera medir tanto el factor compromiso como 
el factor voluntad, debido a que la colaboración entre 
los compañeros es fundamental para alcanzar las me-
tas y los objetivos de la organización. Asimismo, los 
empleados deben ser capaces de trabajar con personas 
de edad y experiencias diferentes para alcanzar los obje-
tivos de la organización. Como se observa, estos ítems 
pudieran estar midiendo ambos factores a la misma 
vez.  

Otra de las razones por las cuales entendemos que 
la escala no posee las propiedades psicométricas 
deseadas radica en los planteamientos que presenta 
Bandura (2006). Este expone en su artículo Guide for 
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Constructing Self-efficacy Scales que los ítems que com-
pongan las escalas o instrumentos para medir autoe-
ficacia deben reflejar con precisión el constructo. Ban-
dura señala que los ítems deben redactarse en térmi-
nos de puedo hacer en lugar de lo haré. Asimismo, ex-
pone que la autoeficacia debe medirse empleando ni-
veles de demandas de tareas que representan diferen-
tes grados de desafío o impedimento para un rendi-
miento exitoso. Los instrumentos de autoeficacia eva-
lúan los niveles de dificultad que los individuos creen 
que pueden superar de su entorno. Es decir, si en los 
ítems del instrumento de autoeficacia, no se presen-
tan los obstáculos que se deben enfrentar, se pudiera 
pensar que todos los individuos poseen niveles altos 
de autoeficacia. Al analizar de forma cualitativa los 
ítems de la escala, se observa que estos no siguen las 
guías de construcción de escalas de autoeficacia que 
estableció Bandura. Por consiguiente, esto podría ser 
un factor que influye en la validez discriminante y, a 
su vez, en las propiedades psicométricas de la escala. 
Es por tal razón, que realizamos una adaptación de 
los ítems de la escala cumpliendo con las recomenda-
ciones que estableció Bandura (véase Tabla 4). 

Cabe destacar que Pepe et al. (2010) analizaron la 
estructura factorial de la escala en España e Italia y los 
resultados del análisis indican que la escala posee va-
lidez. Es decir, la escala cumple con los criterios ade-
cuados de validez en una población de España e 

Italia. Sin embargo, los resultados de nuestra investi-
gación no son comparables con los obtenidos por 
Pepe et al. Por consiguiente, estos resultados nos lle-
van a cuestionar la medición del constructo de la au-
toeficacia en el trabajo en Puerto Rico y Latinoamérica 
con la escala tal en su versión actual. Esto, debido a 
que es de suma importancia que los instrumentos po-
sean índices adecuados de validez para así poderse 
utilizar en investigaciones y diagnósticos organiza-
cionales. 

Estos resultados representan un importante 
aporte para el desarrollo de nuevas investigaciones 
sobre la medición del constructo de autoeficacia en 
Puerto Rico y Latinoamérica. A su vez, permitirá un 
análisis más amplio sobre la investigación y construc-
ción de las escalas de autoeficacia específica a un do-
minio. Esto, con el fin de aportar y evidenciar lo ex-
puesto por Bandura (2006) relacionado a que la auto-
eficacia debe medirse de manera específica y que los 
ítems deben representar diferentes grados de desafíos 
o impedimentos para un rendimiento exitoso. La eva-
luación de la autoeficacia surge de los niveles de difi-
cultad que los individuos pueden sobrellevar. 

Fortalezas y Limitaciones 

Como toda investigación, el presente estudio po-
see algunas limitaciones y fortalezas. En primer lu-
gar, el muestreo del estudio original se obtuvo por 
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disponibilidad, por lo que no se pueden generalizar 
sus resultados a la población de Puerto Rico. Sin em-
bargo, aunque fue por disponibilidad, la muestra de 
678 participantes es heterogénea y facilitó la recopila-
ción de información en diversos grupos demográficos 
y organizacionales. A pesar de las limitaciones que se 
identificaron, este estudio llevó a cabo un análisis ex-
haustivo cuantitativo y cualitativo de la Escala de Au-
toeficacia en el Trabajo. Por consiguiente, para futu-
ras investigaciones se recomienda realizar una adap-
tación y validación de la escala modificada con los 
obstáculos para comprobar las propiedades psicomé-
tricas de la escala en Puerto Rico y Latinoamérica. 

CONCLUSIÓN 

Actualmente el trabajo es una actividad funda-
mental en la vida de cada ser humano. Sin embargo, 
en los últimos años observamos una creciente preo-
cupación por las condiciones laborales de las perso-
nas en Puerto Rico y en otros países. Por consiguiente, 
las organizaciones necesitan instrumentos que estén 
adaptados a la cultura. Es por esta razón, que es de 
suma importancia analizar las propiedades psicomé-
tricas de la escala propuesta en este estudio. En este 
sentido, esta investigación ofrece la posibilidad de 
poseer en el futuro y, siguiendo las recomendaciones 
que se realizaron, un instrumento con las propieda-
des psicométricas adecuadas para utilizarse tanto en 
el ámbito investigativo como en el de la práctica pro-
fesional en contextos laborales puertorriqueños. Por 
lo tanto, aún queda una preguntar sin contestar: ¿Po-
dré ser eficaz en el trabajo?  

 Si bien es cierto que este estudio representa un 
paso de avance en la medición del constructo de la 
autoeficacia en el trabajo en Puerto Rico, también abre 
paso para realizar un análisis psicométrico de la Es-
cala de Autoeficacia en el Trabajo con los ítems pro-
puestos en este estudio. Es nuestro interés que las fu-
turas investigaciones puedan explorar y desarrollar 
instrumentos de medición que se adapten a la cultura 
laboral en Puerto Rico. 
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