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Resumen

La personalidad proactiva es una tendencia relativamente estable a generar cambios en el ambiente para mejorarlo. El objetivo
de este estudio fue traducir, adaptar y validar la Escala de Personalidad Proactiva de Bateman y Crant en Argentina. Se empleé
un disefio empirico-instrumental transversal sobre una muestra no probabilistica de 465 trabajadores (54% mujeres; X =
34,5 afios; DT, = 12,94). Anilisis factoriales exploratorios y confirmatorios indicaron la adecuacién de un modelo unifactorial
con seis variables observables (SBy*= 2,01; GFI= 0,98; CFI= 0,95; RMSEA= 0,04, AIC= 42,03; v = 0,82; CR= 0,80). Las
correlaciones positivas entre personalidad proactiva, comportamientos proactivos, satisfaccion e implicaciéon laboral indicaron
apropiada evidencia de validez de relacién con variables externas. Los resultados obtenidos muestran que la version argentina
del instrumento presenta adecuadas propiedades psicométricas para el contexto laboral.

Palabras clave: proactividad; personalidad; validacién estadistica

Psychometric Properties of the Argentine Version of Proactive Personality Scale

Abstract

The proactive personality is a relatively stable tendency to generate changes in the environment to improve it. The aim of this
study was to translate, adapt and validate the Proactive Personality Scale of Bateman and Crant in Argentina. A cross-sectional
empirical-instrumental design was used on a non-probabilistic sample of 465 workers (54% women, M = 34,5 years, SD_
= 12,94). Exploratory and confirmatory factorial analyses indicated the adequacy of a unifactorial model with six observable
variables (SBy” = 2,01; GFI = 0,98; CFI = 0,95; RMSEA = 0,04; AIC = 42,03; w = 0,82; CR = 0,80). The positive correlations
between proactive personality, proactive behaviours, job satisfaction and job involvement indicated appropriate relationship
validity with external variables. These results show that the Argentine version of the instrument has adequate psychometric
properties in the job context.
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Propriedades Psicométricas da Versio Argentina da Escala de Personalidade Proativa

Resumo

A personalidade proativa ¢ uma tendéncia relativamente estavel de gerar mudangas no meio ambiente para melhora-lo. O obje-
tivo deste estudo foi traduzir, adaptar e validar a Escala de Personalidade Proativa de Bateman e Crant para a Argentina. Um
desenho empirico-instrumental transversal foi utilizado em uma amostra ndo probabilistica de 465 trabalhadores (54% mulhe-
res, M, = 34,5 anos, DP, = 12,94). Andlises fatoriais exploratdrias e confirmatéria indicaram a adequagio de um modelo
unifatorial com seis vatidveis observaveis (SBy* = 2,01; GFI = 0,98; CFI = 0,95; RMSEA = 0,04; AIC = 42,03; w = 0,82; CR =
0,80). As correlacGes positivas entre personalidade proativa, comport amentos proativos, satisfagiao no trabalho e envolvimento
no trabalho indicaram apropriada evidéncia de validade na relacdo com variaveis externas. Esses resultados mostram que a ver-
sdo argentina do instrumento possui propriedades psicométricas adequadas para o contexto do trabalho.

Palavras-chave: proatividade; personalidade; validade estatistica

Hacia finales del siglo XX los estudios sobre com-
portamiento organizacional cambiaron radicalmente
sus concepciones sobre motivacién y desempefio. En
contraposiciéon a las perspectivas tradicionales inspi-
radas en los principios del conductismo ortodoxo, la
psicologia organizacional contemporanea otorgd un
rol activo al trabajador; quien, a partir de entonces,
comenzo a ser considerado hacedor de cambios y tras-
formaciones (Parker & Bindl, 2017). Como corolario de
esta nueva concepcion, comenzaron a proliferar estu-
dios focalizados en desentrafiar como los trabajadores
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influyen sobre su propio trabajo e incluso, sobre los
resultados organizacionales a través de, por ejemplo,
el redisefio de sus tareas y roles, la negociacion de sus
trayectorias profesionales, la innovacion de métodos y
procedimientos, la creacién y expansion de sus redes
sociales, etc. (Grant & Ashford, 2008). A partir de los
cimientos forjados por tales estudios fue conforman-
dose una nueva linea de investigacién, recogida en la
literatura bajo el nombre de proactividad.

Bajo la etiqueta proactividad se hace referen-
cia a las conductas auto-motivadas y orientadas al
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cambio que pretenden influir en el ambiente con el
fin de lograr ciertos objetivos individuales, grupales u
organizacionales (Bateman & Crant, 1993; Parker &
Collins, 2010; Tornau & Frese, 2013). Si bien podria
presuponerse que la proactividad se reduce exclusiva-
mente a conductas extra-rol, los especialistas (Belschak
& Den Hartog, 2017; Grant & Ashford, 2008) coin-
ciden en seflalar que todos los tipos de desempefio
(sean ejecuciones inherentes al rol o acciones que tras-
cienden sus requerimientos formales) pueden ser mas
o menos proactivos. En efecto, las notas distintivas
de la proactividad pueden reducirse, esencialmente,
a tres aspectos: (a) que se trate de comportamientos
impulsados por motivaciones intrinsecas (antes con-
ductas coaccionadas); (b) que tales comportamientos
se encuentren centrados en el futuro (es decir, rela-
cionados a la anticipacién de oportunidades y a la
prevencion de problemas) y; (c) que tales acciones
estén orientadas a producir cambios en uno mismo,
en el entorno o en los demas (Parker & Bindl, 2017).

La investigacién desarrollada durante los ultimos
treinta aflos proporciona numerosas evidencias sobre
las diferentes formas que puede asumir la proactividad.
Desde la 6ptica de algunos especialistas (Belschak &
Den Hartog, 2017; Grant & Ashford, 2008) estas pue-
den ser subsumidas en las categorfas de proactividad
pro-individual (centrada en mejorar el propio desem-
pefio); proactividad prosocial (direccionada a potenciar
el funcionamiento del equipo) y; proactividad pro-orga-
nizacional (destinada a contribuir a que la organizacién
logre sus metas). En tanto que, otros autores (Parker
& Collins, 2010) proponen una clasificacion que distin-
gue las categorias de: (a) comportamientos proactivos
de ajuste persona-ambiente (tendientes a lograr una
mayor compatibilidad entre las propias habilidades,
valores, intereses y las expectativas y requerimientos
del puesto y de la organizacién); (b) comportamientos
laborales proactivos (orientados a introducir mejoras en
el ambiente laboral inmediato) y; (¢) comportamientos
estratégicos proactivos (direccionados a promover la
adaptacion de la organizacion al medio mas amplio del
cual forma parte).

En contraposicion a un enfoque que concibe
a la proactividad en términos de comportamientos
concretos, otros expertos abogan por una perspectiva
disposicional. En este sentido, el concepto de persona-
lidad proactiva (Bateman & Crant, 1993) identifica las
diferencias interpersonales en la predisposicién a influir
sobre el entorno en busca de cambios constructivos.
La personalidad proactiva constituye una tendencia

relativamente estable a generar cambios en el ambiente,
en lugar de verse constrefiido a actuar por presiones o
requerimientos externos. Vale decir que, las personas
con personalidades proactivas se destacan por su incli-
nacion a identificar oportunidades de mejora, mostrar
iniciativa, enfrentar los acontecimientos activamente,
comprometerse mas alld de lo estrictamente requerido y
asumit con optimismo los desafios. Tales caractetisticas
han sido empiricamente demostradas, habida cuenta
que numerosas evidencias sefialan que la personalidad
proactiva es un importante predictor del desempefio, la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y los
comportamientos de ciudadania (Crant, Hu, & Jiang,
2017; Spitzmuller, Sin, Howe & Fatimah, 2015; Tho-
mas, Whitman, & Viswesvaran, 2010).

La concepciéon de Bateman y Crant (1993) des-
cribe a la proactividad como una tendencia estable de
la personalidad asumiendo, en consecuencia, una pets-
pectiva de rasgo (Crant et al., 2017). Sin embargo, mds
alla de los hallazgos preliminares comunicados por los
propios autores sobre la estabilidad de la proactividad
en el tiempo (similar a la que cabria esperar para una
disposicion); pocos estudios se han expedido sobre esta
cuestion. Algunas investigaciones recientes provenien-
tes del campo de la genética conductual proveen cierta
evidencia consistente con esta conceptualizacion. Asi,
por ejemplo, un estudio efectuado sobre una muestra
de 1000 gemelos en Estados Unidos (Liu, 2013) ha
encontrado que el 42% de la varianza de la persona-
lidad proactiva es atribuible a diferencias genéticas. Al
respecto, cabe destacar que se ha sefialado (Bouchard,
2013) que, usualmente, el rango en el cual oscila la
influencia de los genes en otros rasgos de personalidad
varfa entre el 40% y el 60%. En la misma linea, otra
investigacion desarrollada con dos muestras indepen-
dientes en China y en Estados Unidos (Liu et al., 2015)
ha demostrado que cierto marcador genético (DAT1)
esta asociado a la personalidad proactiva. Tales hallaz-
gos, aunque exiguos, resultan alentadores para quienes
defienden la naturaleza disposicional de la proactividad.

Sin embargo, otros autores (Belschak & Den Har-
tog, 2017; Grant & Ashford, 2008) argumentan que el
enfoque disposicional ofrece muy poca informacion res-
pecto a qué comportamientos deberfan ser clasificados
como proactivos. Asimismo, cuestionan que este enfo-
que se focalice en la personalidad de los individuos que
tienden a comportarse proactivamente, en lugar de cen-
trarse en las conductas en sf mismas. En un intento de
conciliar ambas posturas extremas, recientemente Crant
et al. (2017) han admitido que la personalidad proactiva

Psico-UST; Bragan¢a Panlista, v. 26, n. 2, p. 203-214, abr./ jun. 2021



es s6lo uno de los componentes de una constelaciéon mas
amplia de constructos relacionados a la proactividad, tales
como, comportamientos proactivos, comportamiento
innovador e iniciativa personal, coincidiendo asi con las
conclusiones de otros especialistas (Parker & Collins,
2010; Thomas et al., 2010; Tornau & Frese, 2013).

Como corolario de su conceptualizacion, Bate-
man y Crant (1993) desarrollaron un instrumento de
medida que permitiera operacionalizar esa tendencia: la
Escala de Personalidad Proactiva. La validacion inicial
fue realizada en Estados Unidos sobre 546 participan-
tes distribuidos en tres muestras diferentes. Dos de
ellas estuvieron integradas por estudiantes universita-
rios enrolados en dos seminarios de comportamiento
organizacional (Muestra 1: n= 282; Muestra 2: n= 130)
y; la tercera, por alumnos de un posgrado en nego-
cios con experiencia laboral (Muestra 3: n= 134). De
un conjunto inicial de 47 items, los autores selecciona-
ron 27 reactivos para conformar la version preliminar
del instrumento. Sobre los datos proporcionados por
la primera muestra se realizaron andlisis factoriales
exploratorios; los que arrojaron una solucién unidimen-
sional conformada por 17 items con alta confiabilidad
(@= 0,89). Idéntica solucién fue encontrada en las dos
muestras restantes; demostraindose, ademas, una ade-
cuada confiabilidad test-retest a lo largo de un periodo
de tres meses (= 0,79).

La Escala de Personalidad Proactiva (Bateman &
Crant, 1993) ha sido validada en otros contextos cul-
turales tales como, por ejemplo, China (Zhou & Shi,
2009), Turquia (Erdongan & Bauer, 2005), Italia (Trifi-
letti, Capozza, Pasin, & Falvo, 2009) y Bélgica (Pringels
& Claes, 2001). Sin embargo, hasta el momento no
se dispone de una version validada para la Argentina.
Frente a este panorama, el presente estudio se propuso
cubrir ese vacio empirico-instrumental persiguiendo, en
consecuencia, un objetivo doble. Por un lado, traducir,
adaptar y validar la Escala de Personalidad Proactiva
(Bateman & Crant, 1993) para su empleo con trabaja-
dores argentinos. Por otro lado, analizar las propiedades
psicométricas del instrumento, a través de la verificacion
de la consistencia interna y la busqueda de evidencia
de validez, mediante el analisis de la estructura interna
y de su relaciéon con variables externas que, a partir
de la revision de la literatura especializada refuerzan
la hipétesis de la relacion entre los comportamientos
proactivos, la satisfaccion laboral y la implicacion con el
trabajo (Belschak, Den Hartog, & Fay, 2010; Bergeron,
Schroeder, & Martinez, 2014; Salessi & Omar, 2018a;
2018b; Spitzmuller et al., 2015; Thomas et al., 2010).
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Método

Participantes

Para realizar la traduccion de los items se integro
una muestra de seis jueces expertos, traductores profe-
sionales de inglés (M, = 32 afios; D'T= 8,14). Para el
analisis de la validez de contenido participaron, a su vez,
otros tres jueces; doctores en psicologia y especialistas
=54

edad

en psicologia del trabajo y las organizaciones (M
afios; DT= 12,93).

Para llevar a cabo el estudio piloto se conformé
una muestra no probabilistica seleccionada por dispo-
nibilidad con 62 personas. Los participantes cursaban
estudios de posgrado en administracion de empresas
y en direccién estratégica de recursos humanos en
una universidad privada y en una universidad publica
argentina, respectivamente. El 56% de la muestra
eran varones. La edad promedio fue de 33 afios (DT=
6,24). El 89% de los participantes del estudio tra-
bajaban en diversas organizaciones industriales y de
servicios localizadas en la ciudad de Rosario y Gran
Rosario, siendo su antigliedad laboral media de 4,14
afios (DT= 3,81).

Para el estudio principal se integré una nueva mues-
tra por disponibilidad de 523 participantes, de los cuales
fueron descartados 46 casos incompletos. La muestra
definitiva qued6 conformada por 477 trabajadores
(54,5% mujeres) de diversas organizaciones argentinas
publicas y privadas localizadas en el centro-sur de la
provincia de Santa Fe y norte de la provincia de Buenos
Aires. El promedio de edad fue de 34,5 afios (DT =
12,94). La antigiedad laboral media fue de 8,6 afios (DT
=10,21). E1 84,5% de la muestra tenia estudios supetio-
res terciarios y/ o universitarios. El 55,2% trabajaba en
el sector privado. La distribucién por rubros de activi-
dad fue la siguiente: 32,2% industria; 30,5% comercio y
servicios; 25,3% salud; 12% educacion.

Instrumentos

Escala de Personalidad Proactiva. El instru-
mento desarrollado por Bateman y Crant (1993) evalia
la personalidad proactiva, definida como una tendencia
estable a generar cambios en el ambiente. La escala esta
integrada por 17 items (ej.: “siempre estoy buscando
formas de hacer mejor las cosas”) valorados sobre una
escala tipo Likert de 5 puntos (1= zotalmente en desacuerdo;
5= totalmente de acuerdo). Evidencias de estructura interna
(Claes, Beheydt, & Lemmens, 2005) sustentan la ido-
neidad de un modelo unifactorial (SBy?/ ,=2.73; GF1=
.96; CFI=.98; RMSEA= .04).
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Escala de Comportamientos Proactivos. El ins-
trumento desarrollado por Belschak y Den Hartog
(2010) evalia los comportamientos proactivos, enten-
didos como conductas auto-motivadas orientadas al
cambio constructivo que pretenden influir sobre la
organizacién, sobre los demas, o sobre uno mismo.
La version utilizada en este estudio (Salessi & Omarm,
2018a) esta integrada por 10 {tems presentados en for-
mato Likert de 5 puntos (1= fotalmente en desacuerdo; 5=
totalmente de acuerdo). Los reactivos se distribuyen a lo
largo de tres factores denominados: comportamientos
proactivos orientados a la organizacion (3 items; ej:
“sugiero ideas frente a los problemas que afronta mi
organizacion”); comportamientos proactivos orienta-
dos a los demas (4 items; ¢j: “ayudo a mis compafieros
para que desarrollen e implementen nuevas ideas”) y;
comportamientos proactivos orientados a uno mismo
(3 items; ej: “encuentro nuevas maneras de realizar mis
tareas y ser mas efectivo”). Evidencias de estructura
interna (Salessi & Omar, 2018a) indican la adecuacion
de un modelo trifactorial oblicuo integrado por 10
variables observables (SBXZ/g1:1.79; GFI= .95; CFI=
94; RMSEA= .03).

Cuestionario de Implicacién en el Trabajo. El
instrumento desarrollado por Kanungo (1992) eva-
lda la implicacién laboral definida como el grado en
que una persona estd cognitiva y emocionalmente
comprometida e involucrada con su trabajo actual.
La version utilizada en este estudio (Salessi & Omatr,
2018b) esta integrada por 9 items (ej.: “mi trabajo
ocupa un lugar irremplazable en mi vida”) valorados
sobre una escala tipo Likert de 5 puntos (1= zotalmente
en desacuerdo; 5= totalmente de acuerdo). Evidencias de
estructura interna (Salessi & Omar, 2018b) demues-
tran la adecuacién de un modelo unifactorial con 9
variables observables (SBy* ;= 1.81, GFI= .91, CFI=
.90, RMSEA= .03)

Escala de Satisfaccion Laboral Genérica. El ins-
trumento desarrollado por Mac Donald y Mac Intyre
(1997) evalia la satisfaccioén laboral entendida como
una actitud general; vale decir, un conjunto de respues-
tas cognitivas y afectivas frente la situacion laboral. La
version utilizada en este estudio estd integrada por 7
items (ej.: “en mi trabajo puedo aplicar todas mis capa-
cidades y habilidades”) valorados sobre una escala
tipo Likert de 5 puntos (1= totalmente en desacnerdo; 5=
totalmente de acuerds). Evidencias de estructura interna
(Salessi & Omar, 2016) indican un modelo unifactorial
integrado por 7 variables observables (SBy*/, = 1.12;
GFI = .93; CFI = .94; RMSEA= .03).

Procedimiento

Adaptacion lingiiistica. Se tradujeron los items
siguiendo un procedimiento iterativo de traduccién y
re-traduccién. En primer lugar, dos de los jueces tra-
dujeron los items desde su idioma original (inglés) al
idioma de la poblacién objetivo (espafiol-argentino)
atendiendo a aspectos lingtifsticos y culturales. Seguida-
mente, otros dos jueces retradujeron los ftems desde el
espafol al inglés. Finalmente, los dos expertos restantes
compararon “a ciegas” las dos formas del instrumento.
Los profesionales concluyeron que se habia mantenido
inalterada la concordancia entre cada item original y el
traducido al espafiol.

Anilisis de validez de contenido. A partir del
analisis de la literatura especializada (Crant et al., 2017;
Praker & Bindl, 2017; Spitzmuller et al., 2015; Thomas
et al., 2010) y del juicio de los tres especialistas con-
sultados se establecié que el constructo personalidad
proactividad era empiricamente distinguible de otros
constructos con los cuales existe cierto solapamiento
conceptual (por ejemplo, iniciativa personal, toma de
control y autoeficacia para la amplitud del rol). De par-
ticular relevancia en esta etapa fue la investigaciéon de
Claes et al. (2005), que permitié concluir que el signi-
ficado del constructo era equivalente en la cultura en
la que el instrumento fue desarrollado y en la cultura
donde el mismo setfa aplicado.

Andlisis de equivalencia operacional. 1.a posibi-
lidad de mantener estables las caracteristicas operativas
durante la aplicaciéon del instrumento (por ejemplo,
mediante la utilizacién del mismo formato de respuesta,
el uso de instrucciones similares a las originales, etc) se
examind a partir de los resultados de un estudio piloto.
Para esto, se desarroll6 la recoleccion de los datos en
las instalaciones de cada una de las dos universidades
participantes, previa autorizacion de las autoridades
correspondientes. La administracion se realizé en los
dias habituales de cursado y en los horarios regulares
de clases. La aplicacion del protocolo fue realizada de
manera colectiva en las respectivas aulas de cursado. En
todos los casos, se explicaron los objetivos y la natura-
leza del estudio, solicitando la colaboracién voluntaria y
anonima de los alumnos, y enfatizando la confidencia-
lidad de la informacién recolectada. La administracién
de la escala llevé alrededor de 15 minutos. Una vez con-
cluida, se habilit6 un espacio para que los participantes
pudieran opinar del instrumento; principalmente, en lo
referente a posibles ambigiiedades de sentido, claridad
de la redaccién, tiempo requerido para completarla.
Los participantes del estudio piloto sefialaron que las
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instrucciones para realizar la tarea estaban claramente
redactadas; que no tuvieron inconvenientes para com-
prender el contenido de los items, y que la escala tipo
Likert utilizada para responder no generaba dificultades.
Andlisis de propiedades psicométricas. Para
analizar la estructura interna y obtener evidencias de
validez de la escala adaptada se efectué una nueva reco-
leccion de datos. La misma se desarrollé en el seno de
las organizaciones que aceptaron participar de la inves-
tigacion, en dfas y horatios previamente pautados con
las autoridades, y en los lugares fisicos que las mismas
dispusieron a tal efecto. La participaciéon de los tra-
bajadores fue voluntaria, anénima y confidencial. No
se brindaron incentivos de ningin tipo. En todos los
casos, los participantes completaron de manera indivi-
dual un cuadernillo conteniendo en su primera hoja el
objetivo del estudio y las instrucciones para responder;
en la segunda hoja el formulario de consentimiento
informado y; en las restantes paginas los items, distri-
buidos aleatoriamente, correspondientes a las escalas
de personalidad proactiva, comportamientos proacti-
vos, implicacion con el trabajo y satisfaccion laboral. La
administracion de las técnicas estuvo a cargo de perso-
nal entrenado a tal efecto. El tiempo aproximado que
demando6 completar el cuadernillo fue de 30 minutos.

Estrategia de andlisis de los datos

Los diversos analisis estadisticos que se describen
a continuacion fueron realizados con el auxilio de los
programas informaticos SPSS (versién 23.0), Factor
(version 10.5) y EQS (version 6.3), segin corresponda.

Analisis exploratorios preeliminares. L.a matriz
de datos fue analizada con miras a detectar la presen-
cia de valores perdidos y puntuaciones extremas. Se
identificaron los casos atipicos mediante el calculo
de puntuaciones Z y las distancias de Mahalanobis al
cuadrado (D?) para cada variable. Valores de asimettia
y curtosis inferiores a £2,00 y, correlaciones positivas
superiores a 0,30 se consideraron adecuados (Tabach-
nick & Fidell, 2013).

Evidencias de estructura interna. Sobre una
mitad de la muestra se ejecuté un andlisis factorial
exploratorio (AFE), previa obtencion de los indices de
adecuacion muestral (pruebas de Kaiser-Meyer-Olkin
y de Esfericidad de Bartlett). Por la naturaleza ordi-
nal de los datos se utilizé la matriz de correlaciones
policéricas (Hoffmann, Stover, De la Iglesia, & Fer-
nandez-Liporace, 2013). Para determinar el nimero
de factores se utilizé el método de estimacion DWLS
(Diagonally Weighted Squares), recomendado por
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especialistas (Li, 2016) cuando el tamafio muestral es
de alrededor de 200 participantes, y se aplic rotacién
Oblimin. Asimismo, se realizé6 un andlisis paralelo
optimizado, extrayendo aleatoriamente 500 sub-ma-
trices ¢ implementando el analisis de rango minimo.
Complementariamente, se efectué un analisis con el
método Hull (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011). El
criterio para la seleccién de los items fue que pesaran
0,40 o mas sobre el factor, y que no saturaran sobre
mas de un factor al mismo tiempo (Lloret-Segura,
Ferreres, Hernandez, & Tomas, 2017).

Sobre la otra mitad de la muestra se llevé a cabo
un analisis factorial confirmatorio (AFC) siguiendo la
estrategia de modelos rivales, habida cuenta que la lite-
ratura cientifica indica la idoneidad de otros modelos de
medida. Por ende, el modelo derivado del AFE (Modelo
A) fue contrastado con tres modelos unifactoriales
rivales: (1) modelo B conformado por 10 items como
indicadores observables (Seibert, Crant, & Kraimer,
1999); (2) modelo C conformado por 6 items como
indicadores observables (Parker, 1998) y; (3) modelo D
conformado por 4 {tems como indicadores observables
(Parker & Sprigg, 1999). Para estimar el grado de ajuste
del modelo se utiliz6 el método de maxima verosimili-
tud con la correccion robusta de Satorra-Bentler (SB),
dada la naturaleza ordinal de los datos (Bentler, 2000).
Para evaluar la bondad de ajuste se analiz6 el indice
SBy? sobre los grados de libertad (SBy?/gl) fuera infe-
rior a 3, el indice de bondad de ajuste (GFI) y el indice
de ajuste comparativo (CFI) alcanzaran valores iguales
o superiores a 0,90, el error cuadratico medio de apro-
ximacién (RMSEA) fuera inferior a 0,05, y el Criterio de
Informacién de Akaike (AIC).

Evidencias de confiabilidad. La confiabili-
dad y consistencia se establecié a partir del computd
del coeficiente de confiabilidad compuesta (CR, del
inglés Composite Reliability), y del coeficiente Omega de
McDonald.

Evidencias de validez de relacién. Se obtuvo
evidencia de validez de relaciéon con variables exter-
nas mediante el computo del coeficiente de rho
Spearman (r) para las correlaciones entre los construc-
tos evaluados.

Resultados

Andlisis excploratorios preeliminares

El porcentaje de datos perdidos en cada item no
super6 el 5%. Los valores faltantes fueron reemplaza-
dos mediante el método de Estimacién-Maximizacién
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(Tabachnick & Fidell, 2013). Se detectaron 12 casos
atipicos, 9 de los cuales satisfacfan la condiciéon para
considerarse atipicos multivariados. Los mismos fue-
ron excluidos de la matriz, quedando la muestra final
constituida por 465 participantes. No se observaron
problemas de asimetria y curtosis, y las correlaciones
item-total fueron todas positivas. La descripcion de los
items se presenta en la Tabla 1.

Evidencias de estructura interna

Andlisis factorial exploratorio. Atendiendo a
la recomendaciéon de contar con un minimo de 200
observaciones para asegurar que la solucién facto-
rial fuera estable y generalizable (Lloret-Segura et al.,
2017) se seleccionaron en forma aleatoria simple 233
casos. La matriz de datos fue considerada factorizable
(Test de Esfericidad de Bartlett: y? seazy — L16TAT; p
= 0,000; Indice de Adecuacién Muestral de Kaiser-Me-
yer-Olkin= 0,80). La varianza explicada basada en los
eigenvalues indic6 la pertinencia de retener sélo un
factor, el cual explicé el 58,40%. Del mismo modo, el
analisis paralelo optimizado sugitié un factor con auto-
valor superior a su equivalente en la matriz de datos
aleatorios (Autovalor real= 6,86; Media autovalor alea-
torio= 1,47; Percentil 95 de autovalor aleatorio= 1,53).
Idéntica solucién arrojé el método Hull, que indicé la
retenciéon de un factor con valor propio. En la Tabla 1
se informa la matriz factorial con las saturaciones de
cada ftem.

Andlisis factorial confirmatorio. Sobre la otra
mitad de la muestra (n= 232) se llevo a cabo un analisis
factorial confirmatorio. Los resultados obtenidos para
los diversos modelos contrastados se presentan en la
Tabla 2.

La inspeccién de la Tabla 2 muestra que los indi-
ces obtenidos para el modelo A indicaron un ajuste
deficiente. El examen de las cargas factoriales indico
que cuatro items (ftem 2: “me siento impulsado a hacer
una diferencia en la sociedad vy, tal vez, en el mundo”;
item 3: “tiendo a dejar que otros tomen la iniciativa
de comenzar nuevos proyectos”; item 13: “me gusta
el desafio de modificar el modo cémo las cosas son
para mejorarlas”; item 17: “si alguien esta en proble-
mas, lo trato de ayudar de cualquier manera posible”)
presentaban saturaciones inferiores a los valores usual-
mente considerados satisfactorios (A > 0,50). Frente a
este panorama, se decidi6 eliminarlos obteniendo una
ganancia en el ajuste del modelo; el cual, sin embargo,
continuo siendo inadecuado (Modelo A )- La

(1) re-especificado
inspeccion de los indices de modificacion indicé que la

correlacion entre los residuos pertenecientes al par con-
formado por los items 5 (“disfruto enfrentar y superar
los obstaculos que se anteponen a mis ideas”) y 9 (“me
gusta defender mis ideas cuando los demas se oponen”)
produciria una mejorfa en el modelo. Dado que resi-
duos altamente correlacionados indican redundancia
debido a la superposicion de contenidos (Brown, 2015),
se decidio eliminar el item que presentd un menor peso
de regresion estandarizado (item 5). Si bien el modelo
re-especificado presenté un mejor ajuste, éste no fue
6ptimo (Modelo A, gt

El analisis del modelo B muestra un ajuste acepta-
ble. No obstante, los indices de modificacion indicaron
que la correlacion entre los residuos pertenecientes a los
pares conformados por los items 1 (“busco constante-
mente como mejorar mi vida”) y 11 (“siempre estoy
buscando formas de hacer mejor las cosas™) y; por los
items 10 (“soy muy bueno identificando oportunida-
des”) y 16 (“me doy cuenta de las oportunidades antes
que los demas”) produciria una ganancia en el modelo.
Frente a la superposicion de contenido, se opté por eli-
minar los items 1 y 16 dada su menor carga factorial.
El'modelo B re-especificado presentd un ajuste apro-
piado, pero no éptimo.

En cuanto al modelo C, los indices obtenidos para
este modelo indicaron un ajuste satisfactorio y una con-
fiabilidad adecuada. En tanto que, el modelo D exhibié
un ajuste adecuado, pero no éptimo, y una confiabilidad
preliminar que no alcanzé los minimos recomendados
por la literatura cientifica.

Por ende, de la comparacién de los indices obte-
nidos para los diversos modelos contrastados surge que
el modelo conformado por un factor latente y 6 indi-
cadores como variables observables (Modelo C) fue el
que present6 el mejor grado de ajuste, confiabilidad y
consistencia interna. La Figura 1 ilustra el modelo de
medida subyacente a la validacion argentina de la Escala
de Personalidad Proactiva.

Evidencias de validez de relacion

La Tabla 3 muestra los estadisticos descriptivos
y coeficientes de correlacion entre las variables bajo
estudio.

La inspeccion de la Tabla 3 muestra que la per-
sonalidad proactiva se asocia positivamente con los
comportamientos proactivos, con la satisfaccion labo-
ral y con la implicacion en el trabajo. Tales hallazgos
aportan evidencias favorables respecto a la validez de
relacion de la escala aqui adaptada.

Psico-UST; Bragan¢a Panlista, v. 26, n. 2, p. 203-214, abr./ jun. 2021



Salessi, S. & Omar, A.  Validacion Escala de Personalidad Proactiva 209

Tabla 1.
Matriz factorial (AFE) y estadisticos descriptivos correspondiente a los 17 items de la Escala de Personalidad Proactiva (version
adaptada)
Contenido del item Matn’z Media DE Asimetria  Curtosis  r-total
factorial i
1. Busco constantemente mejorar mi vida 0,66 3,36 1,07 0,70 1,16 0,55
2. Me siento impulsado a hacer una diferencia 0,41 2,68 0,98 -1,68 1,54 0,39
en la sociedad y, tal vez, en el mundo
3. Tiendo a dejar que otros tomen la iniciativa 0,42 2,53 0,97 -1,17 -1,21 0,41
de comenzar nuevos proyectos*
4. En cualquier contexto puedo lograr cambios 0,70 3,15 1,02 -0,31 -0,22 0,67
positivos
5. Disfruto enfrentar y superar los obstaculos 0,68 3,19 1,11 0,92 0,78 0,65
que se anteponen a mis ideas
6. Me gusta que mis ideas se conviertan en 0,62 3,42 1,04 0,72 0,67 0,53
realidad
7. Sialgo no me gusta trato de cambiarlo 0,81 3,89 1,01 0,42 -0,34 0,72
8. Si creo en algo lo hago posible, aun contra 0,76 3,27 1,13 0,35 -0,25 0,61
todas las probabilidades
9. Me gusta defender mis ideas cuando los 0,72 3,43 1,08 0,73 -0,89 0,58
demas se oponen
10. Soy muy bueno identificando 0,71 3,10 1,21 0,28 -0,21 0,60
oportunidades
11. Siempre estoy buscando formas de hacer 0,84 3,76 1,18 -0,35 0,23 0,63
mejor las cosas
12. Si creo en una idea, ningin obsticulo me 0,63 3,21 1,06 0,79 0,61 0,57
impedira concretarla
13. Me gusta el desafio de modificar el modo 0,41 3,11 0,93 -1,83 -1,92 0,35
como las cosas son para mejorarlas
14. Cuando tengo un problema lo enfrento 0,78 3,81 1,09 0,20 0,17 0,72
directamente
15. Soy muy bueno transformando los 0,66 3,52 1,00 -0,51 0,61 0,63
problemas en oportunidades
16. Me doy cuenta de las oportunidades antes 0,62 3,25 1,13 0,43 -0,31 0,65
que los demas
17. Si alguien esta en problemas, trato de 0,43 3,98 1,02 0,18 0,11 0,70

ayudarlo de cualquier modo posible

Nota. El asterisco indica {tems reversos

Discusiéon

El estudio instrumental aqui presentado tuvo un
doble propdsito. Por un lado, traducir, adaptar y vali-
dar la Escala de Personalidad Proactiva desarrollada por
Bateman y Crant (1993) para la poblacién argentina.
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Por otro lado, analizar las propiedades psicométricas de
esta version. En lo que hace al primer objetivo, el crite-
rio experto de los profesionales consultados indicé que
la versioén en espafiol presenta equivalencia semantica,
al conservar inalterado el sentido de cada item original
en su respectiva traduccién. El estudio piloto realizado
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};deax ie ajuste y confiabilidad de los diversos modelos de medida alternativos contrastados

Modelos de medida SBy?# GFI CFI  RMSEA IC 95% AIC ® CR
Modelo A 5,11 0,64 0,60 0,14 [0,13; 0,15] 375,49 0,66 0,64
Modelo A, . .0 461 067 063 013 [0,13014] 35123 069 067
Modelo A, .0 414 070 069 011 [0,10;0,11] 32291 071 069
Modelo B 3,85 0,80 0,83 0,10 [0,09; 0,11] 286,91 0,67 0,65
ModeloB, .= 349 087 087 008  [007:009] 24397 074 0,70
Modelo C 2,01 0,98 0,94 0,04 [0,03; 0,05] 42,03 0,82 0,80
Modelo D 3,35 0,89 0,90 0,07 [0,06; 0,08] 38,18 0,66 0,64

Nota:
Modelo A: unifactorial con 17 indicadores como variables observables y sus respectivos errores de medida.
Modelo A

(1) re-especificado:
Modelo A(2> re-especificado:
Modelo B: unifactorial con 10 indicadores como variables observables y sus respectivos errores de medida.
Modelo B

Modelo C: unifactorial con 6 indicadores como variables observables y sus respectivos errores de medida.

unifactorial con 8 indicadores como variables observables y sus respectivos errores de medida.

(1) re-especificado:

Modelo D: unifactorial con 4 indicadores como variables observables y sus respectivos errores de medida.

unifactorial con 13 indicadores como variables observables y sus respectivos errores de medida.

unifactorial con 12 indicadores como variables observables y sus respectivos errores de medida.

determind, a su vez, la equivalencia operacional, desde
el momento que se replicaron las caracteristicas ope-
rativas del estudio original (instrucciones, escala de
respuesta tipo Likert, tiempo de administracion, etc.)
con resultados satisfactorios.

En cuanto al segundo objetivo, los analisis facto-
riales desarrollados apoyan tanto las conclusiones de
Bateman y Crant (1993), como las de numerosas vali-
daciones internacionales (Erdongan & Bauer, 2005;
Pringels & Claes, 2001; Trifiletti et al.,, 2009; Zhou &
Shi, 2009) respecto a la estructura unidimensional de
la escala. No obstante, a diferencia de esos estudios,
los hallazgos de la presente investigaciéon indican que
el modelo de medida que mejor capta la esencia del
constructo es aquél compuesto por un factor latente
y 6 items como indicadores observables. El analisis de
modelos rivales demostré que este modelo es el mas
parsimonioso y con mejor grado de ajuste a la matriz
de varianzas y covarianzas. Dicho resultado armoniza
con las conclusiones de Claes et al. (2005); quienes, a
partir del estudio de tres muestras independientes per-
tenecientes a Bélgica, Espafia y Finlandia, encontraron
que, en comparacion a la version de 10 items, la escala
integrada por seis reactivos presenta mejor ajuste,

consistencia y confiabilidad test-retest en los tres pafses
analizados.

Los resultados obtenidos en el presente estudio
muestran que la version argentina de la escala posee
una aceptable consistencia interna y confiabilidad com-
puesta, comparable a la de la versién original y a la de
las adaptaciones hasta el momento efectuadas (Claes et
al. 2005; Erdongan & Bauer, 2005; Pringels & Claes,
2001; Trifiletti et al., 2009; Zhou & Shi, 2009).

En lo que respecta a las evidencias de relacion con
variables externas, el analisis de cotrelaciones indica
que la personalidad proactiva se asocia en la direc-
cién esperada con los constructos evaluados. En este
sentido, las asociaciones positivas observadas con los
comportamientos proactivos no hacen sino replicar
los resultados obtenidos por diversos estudios (Bels-
chak et al., 2017; Crant, et al., 2017; Parker & Bindl,
2017; Salessi & Omar, 2018a); corroborando, una vez
mas, la vinculacién entre la predisposicion a controlar
el ambiente (personalidad proactiva) y la posibilidad de
manifestar acciones deliberadas orientadas al cambio
(comportamientos proactivos).

A suvez, las correlaciones positivas con la satisfac-
cion laboral se encuentran en sintonfa con los hallazgos
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@-} Si algo no me gusta trato de cambiarlo <« 0,67 —

®_> Si creo en algo lo hago posible contra todas las probabilidades <« 0,65 _ |

@_’ Me gusta defender mis ideas cuando los demés se oponen < 0,63
Personalidad
Proactiva

@_’ Soy muy bueno identificando oportunidades <« 0,59 —

®_. Siempre estoy buscando formas de hacer mejor las cosas l—— 0,70 __

®_. Si creo en una idea, ninglin obsticulo me impedird concretarla — 0,68 __|

Figura 1. Modelo de medida correspondiente a la validacion argentina de la Escala de Personalidad Proactiva.

Tabla 3.
Estadisticos descriptivos e indices de correlacion de las variables bajo estudio
M DT 1 2 3 4 5 6

1. Personalidad proactiva 3,54 1,19 - 0,39 0,41 0,44 0,40 0,42
2. CP organizacionales 291 1,22 - 0,46 0,43 0,41 0,38
3. CP interpersonales 3,35 1,36 - 0,42 0,31 0,26
4. CP individuales 3,56 1,27 - 0,41 0,45
5. Implicacién laboral 3,48 1,29 - 0,64
6. Satisfaccion laboral 3,85 1,24 -

Nota. Negrita: p < 0,01. CP= comportamientos proactivos

de numerosas investigaciones previas (Bergeron et al.,
2014; Spitzmuller et al., 2015; Thomas et al., 2010; Tor-
nau & Frese, 2013), que indican que la personalidad
proactividad se asocia a actitudes laborales positivas.
En lo que respecta a la implicacion laboral, si bien hasta
la fecha son escasos los estudios que se han interesado
por examinar sus vinculaciones directas, la evidencia
disponible (Salessi & Omar, en 2018b) muestra que
los trabajadores proactivos se encuentran cognitiva y
emocionalmente comprometidos con su trabajo, con-
cibiéndolo como un dominio central en sus vidas y un
aspecto critico para su autoestima y autoimagen.
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Entre las principales limitaciones de la investiga-
cion realizada hay que citar la representatividad de la
muestra, que al haber sido seleccionada en forma no
probabilistica impide la generalizacién de los resultados
a la poblacion en su conjunto. Una segunda limitacién
podria estar vinculada con la validez externa del ins-
trumento aqui presentado. En este sentido, como no
se ha verificado la estabilidad a lo largo del tiempo
serfa recomendable que préximos estudios exploren
la confiabilidad test-retest de esta versién. Del mismo
modo, no haber analizado otros aspectos tales como la
validez predictiva e incremental podria constituir una
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tercera limitacion. Frente a este panorama, se alienta a
que otras investigaciones examinen si las puntuaciones
en esta escala constituyen predictores validos y preci-
sos de resultados relevantes para las organizaciones.
Por dltimo, cabe remarcar que como la escala evalia
los rasgos auto-percibidos, las respuestas podrian verse
contaminadas tanto por la tendencia a aparecer mejor
como por otros componentes subjetivos. Por lo tanto,
serfa importante en futuros estudios obtener infor-
macion de otras fuentes (tales como la que pueden
proporcionar compafieros y supervisores); asi como,
utilizar mecanismos de validez interna, tales como, por
ejemplo, escalas de deseabilidad social.
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