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Validez discriminante, predictiva e incremental de la escala de 
comportamientos laborales proactivos de Belschak y Den Hartog*   

Discriminant, Predictive and Incremental Validity of Belschak & Den 
Hartog´s Proactive Work Behaviors Scale

Resumen

El objetivo de este estudio fue establecer la validez discriminante, predictiva e incremental de la 
Escala de Comportamientos Laborales Proactivos de Belschak y Den Hartog. Se realizó un estudio 
empírico-instrumental con una muestra no probabilística (510 trabajadores, 53% varones). Análisis 
de ecuaciones estructurales exploratorios (ESEM) mostraron saturaciones cruzadas inferiores a .30 y 
un adecuado ajuste de un modelo hexafactorial oblicuo. Los valores de varianza media extraída, de 
su raíz cuadrada y de la proporción heterorrasgo-monorrasgo proporcionaron evidencia de validez 
discriminante. Análisis de regresión con SEM confi rmaron la contribución signifi cativa de los com-
portamientos proactivos en la explicación de la satisfacción y de la implicación en el trabajo. Del 
mismo modo, la personalidad proactiva mostró ser un antecedente signifi cativo de los comportamien-
tos proactivos. Los resultados  brindan evidencia favorable a la validez del instrumento analizado.
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Abstract:

The aim of this study was to establish the discriminant, predictive and incremental validity of Belschak & Den 
Hartog´s Proactive Work Behaviors Scale. An empirical-instrumental study was carried out with a non-probabilis-
tic sample (510 workers, 53% males). Analysis of exploratory structural equations (ESEM) showed cross-satura-
tions lower than .30 and an adequate adjustment of an oblique hexa-factorial model. The values of average variance 
extracted, of its square root and of the heterotrait-monotrait ratio provided evidence of discriminant validity. SEM 
regression analysis confi rmed the signifi cant contribution of proactive behaviors in the explanation of job satisfac-
tion and job involvement. Proactive personality showed itself to be a signifi cant predictor of proactive behaviors. 
These results obtained provide favorable evidence for the validity of the instrument analyzed. 

Keywords: Proactivity, Job Satisfaction, Job Involvement, Validity, Instrumental Study.

En los últimos años, el análisis de la validez se ha posicionado como un tópico crucial en la in-
vestigación psicológica en general y organizacional en particular. De acuerdo con Henseler, Ringle y 
Sarstedt (2015) este renovado interés posiblemente se deba a la popularidad que han adquirido en estas 
disciplinas los métodos basados en la estructura de varianzas y covarianzas tales como el enfoque SEM 
(del inglés Structural Equation Modeling). Estos métodos utilizan compuestos lineales de los ítems 
como indicadores observables de los factores latentes; es decir, el puntaje en el instrumento es una me-
dida compuesta que se genera a partir de las puntuaciones individuales para cada ítem y que indica el 
nivel que toma el constructo en los sujetos examinados. Para que la variabilidad entre los puntajes se 
deba a diferencias reales en el constructo y no a sesgos metodológicos, es indispensable que los modelos 
de medición utilizados por los investigadores representen a los constructos que pretenden medir de una 
manera válida (Montero-Rojas, 2013).

El término “validez” representa un concepto complejo y controvertido que ha sido discutido tanto en 
términos pragmáticos como éticos-fi losófi cos.  Entre los exponentes del enfoque pragmático se encuentran 
los autores califi cados de “ultraconservadores” (Newton & Shaw, 2016). Vale decir, aquellos que sostie-
nen que la validez es una propiedad de los test y no de las interpretaciones, los puntajes o los constructos 
(Borsboom, Mellenbergh, & Van Heerden, 2004). Entre los autores enmarcados en un posicionamiento 
ético-fi losófi co se ubican aquellos que Newton y Shaw (2016) denominan “liberales”. Se trata de quienes 
conciben a la validez como el grado en el cual la evidencia empírica y la teoría sustentan que las inferen-
cias y las acciones basadas en los puntajes de una prueba son adecuados y apropiados (Messick, 1980). 

Los requerimientos de validez atraviesan todas las áreas de la investigación psicológica, por 
lo que los estudios sobre comportamiento organizacional no se encuentran exentos de tales exigen-
cias. Numerosos especialistas (Le, Schmidt, Harter, & Lauver, 2010; Morrow, 1983; Rousseau, 2007; 
Schwab, 1980) han subrayado la necesidad de analizar la redundancia entre constructos, con miras a 
evitar la proliferación indiscriminada de conceptos y garantizar la parsimonia. Mención especial, en 
este sentido, merece el término proactividad. A este respecto diversos autores (Thomas, Whitman, & 
Viswesvaran, 2010; Tornau & Frese, 2013) advierten sobre la posible superposición entre los constructos 
que integran su red nomológica. Tal es el caso de los conceptos de personalidad proactiva (Bateman & 
Crant, 1993) y comportamientos proactivos (Belschak & Den Hartog, 2010; Parker & Collins, 2010).
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Si bien distintos estudios han informado evidencias de validez (Bateman & Cran, 1993; Belschak 
& Den Hartog, 2010; 2017; Crant, Hu & Jiang, 2017; Parker & Collins, 2010), hasta el momento, no 
se registran investigaciones centradas en analizarlos conjuntamente, así como en determinar el aporte 
específi co de cada medida en relación con resultados organizacionalmente deseables; por ejemplo, la 
satisfacción laboral y la implicación en el trabajo. En este sentido, las investigaciones sobre la infl uencia 
de la personalidad proactiva y de los comportamientos proactivos han discurrido por carriles paralelos, 
aisladas unas de otras. Como corolario, exiguos estudios se han abocado a determinar el aporte e impor-
tancia relativa de cada medida. Establecen en qué grado su inclusión proporciona una mejora sustancial 
en el modelo (Hunsley & Meyer, 2003; Sackett, Dahlke, Shewach, & Kuncel, 2017). Frente a este vacío 
empírico, la presente investigación se propuso explorar la validez discriminante, predictiva e incremen-
tal de la adaptación argentina (Salessi & Omar, 2018a) de la Escala de Comportamientos Laborales 
Proactivos de Belschak y Den Hartog (2010). 

De acuerdo con los estándares para el uso de pruebas a los que adscriben organismos referen-
tes en educación y psicología (American Psychological Association, American Educational Research 
Association, & National Council on Measurement in Education, 2014), todo estudio instrumental, como 
el presente, debe recolectar evidencias de diversas fuentes. Entre estas, la evidencia basada en la estruc-
tura interna de la prueba y la evidencia basada en criterios externos constituyen el eje de este trabajo. 
La primera responde al análisis estadístico de los ítems para examinar, por ejemplo, las dimensiones 
medidas en una evaluación, la consistencia interna de la prueba, etc. La segunda, en tanto, se basa en las 
relaciones con otras variables. Se contemplan las formas tradicionales de validez, usualmente cataloga-
das como validez concurrente y predictiva. Con miras a proporcionar este segundo tipo de evidencias, 
la presente investigación ha considerado medidas estandarizadas de personalidad proactiva (Bateman & 
Crant, 1993; Salessi & Omar, en prensa), satisfacción laboral (Salessi & Omar, 2016) e implicación en 
el trabajo (Salessi & Omar, 2018b).

Personalidad proactiva y comportamientos proactivos como constructos distinguibles
Para ser considerados diferentes dos constructos deben ser distinguibles tanto conceptual como 

empíricamente. En lo que hace al primer requisito, se ha objetado (Le, Schmidt, Harter, & Lauver, 2010) 
que es algo débil y, en general, puede satisfacerse fácilmente. En efecto, la suposición que subyace a este 
criterio es que, si los investigadores pueden hacer una distinción lógica entre los constructos, esta distin-
ción también existirá en la “mente” de los participantes del estudio. Sin embargo, esta aseveración puede 
no ser válida (Harter & Schmidt, 2008). El segundo requerimiento, en tanto, sostiene que dos constructos 
supuestamente distintos no deben correlacionar entre sí de modo “perfecto”, una vez que los efectos 
producidos por los sesgos de la medición han sido controlados. Si las correlaciones entre dos constructos 
son próximas a 1, tales constructos son indiferenciables; vale decir, empíricamente redundantes (Le et 
al., 2010; Morrow, 1983; Rousseau, 2007; Schwab, 1980).

En relación con los conceptos bajo análisis, es posible plantear algunas diferencias que sustenten 
teóricamente la validez discriminante. La más importante se centra en que, mientras el concepto de per-
sonalidad proactiva se inscribe en una perspectiva de rasgo (Bateman & Crant, 1993; Crant et al., 2017), 
la noción de comportamientos proactivos se encuadra en un enfoque situacional (Parker & Bindl, 2017; 
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Parker & Collins, 2010; Torneau & Frese, 2013). En este sentido, en su artículo seminal Bateman 
y Crant defi nen explícitamente a la personalidad proactiva como “un componente disposicional” 
(Crant et al., 2017, p. 198). De este modo, el concepto de personalidad proactiva acentúa las diferen-
cias interpersonales en la predisposición a infl uir sobre el entorno y se constituye en una tendencia 
relativamente estable a generar cambios en el ambiente, independientemente de las características 
de estos (Salessi & Omar, en prensa). 

Más allá de los hallazgos preliminares comunicados por Bateman y Crant (1993) sobre la 
estabilidad de la proactividad en el tiempo, pocos estudios se han expedido sobre esta cuestión. 
Alguno recientes provienen del campo de la genética conductual y proveen cierta evidencia consis-
tente con esta conceptualización. Por ejemplo, algunas investigaciones (Liu, 2013, 2015, citados en 
Crant et al., 2017) han informado que el 42% de la varianza de la personalidad proactiva es atribui-
ble a diferencias genéticas, y que cierto marcador genético (DAT1) está asociado a la personalidad 
proactiva. Tales hallazgos, aunque exiguos, resultan alentadores para quienes defi enden la naturale-
za disposicional de la proactividad. 

Sin embargo, diversos especialistas (Belschak & Den Hartog, 2017; Grant & Ashford, 2008; 
Parker & Bindl, 2017; Parker & Collins, 2010) advierten que esta concepción se focaliza en la per-
sonalidad de los individuos que tienden a comportarse proactivamente, en lugar de centrarse en las 
conductas en sí mismas. De este modo, ofrece muy poca información respecto a qué comportamien-
tos deberían ser clasifi cados como proactivos. Así, podría presuponerse que los comportamientos 
proactivos son, exclusivamente, conductas extrarroles cuando, en realidad, todos los tipos de des-
empeño (sean ejecuciones inherentes al rol o acciones que trascienden sus requerimientos formales) 
pueden ser más o menos proactivos (Belschak & Den Hartog, 2017; Grant & Ashford, 2008). 

Los representantes del enfoque situacional consideran que los comportamientos proactivos 
constituyen “una forma de comportarse que puede variar de acuerdo con las circunstancias” (Parker 
& Wang, 2015, p. 63). En efecto, las notas distintivas de la proactividad pueden reducirse, esencial-
mente, a tres aspectos: (a) que se trate de comportamientos impulsados por motivaciones intrínsecas 
antes conductas coaccionadas; (b) que tales comportamientos se encuentren centrados en el futuro, 
es decir, relacionados a la anticipación de oportunidades y a la prevención de problemas y (c) que 
tales acciones estén orientadas a producir cambios en uno mismo, en el entorno o en los demás 
(Parker & Bindl, 2017). En función de los objetivos perseguidos (Belschak & Den Hartog, 2010; 
2017), pueden distinguirse: (a) comportamientos proindividuales u orientados a uno mismo (centra-
dos en mejorar el propio desempeño del empleado); (b) comportamientos prosociales u orientados 
a los demás (direccionados a potenciar el rendimiento de los compañeros y, en última instancia, del 
equipo) y (c) comportamientos proorganizacional u orientados a la organización (focalizados en 
contribuir al logro de la misión y de la visión organizacional).  Con base en estos antecedentes, se 
hipotetiza que:

Hipótesis 1: los comportamientos proactivos (tal como son operacionalizados por la Escala 
de Belschak y Den Hartog, 2010) serán empíricamente distinguibles de la personalidad 
proactiva (tal como es operacionalizada por la Escala de Bateman y Crant, 1993).
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Personalidad y comportamientos proactivos como predictores de actitudes y conductas 
En lo que respecta a la validez predictiva de la proactividad, la literatura especializada indica que 

se asocia a un amplio espectro de resultados favorables vinculados tanto al desempeño individual de los 
trabajadores como al éxito de las organizaciones. En relación con la personalidad proactiva, evidencias 
exponen que se vincula a mayor prosperidad en el trabajo y adaptabilidad profesional (Jiang, 2017). 
Del mismo modo, numerosos estudios (Liao, 2015; Vandenberghe & Ok, 2013; Wang, Zhang, Thomas, 
Yu, & Spitzmueller, 2017; Yang, Yan, Fan, & Luo, 2017) señalan que se relaciona positivamente con la 
integración social, las intenciones de permanecer en la empresa, el compromiso con la organización y el 
engagement. De forma paralela, recientes investigaciones (Salessi & Omar, en prensa; Turban, Moake, 
Wu, Cheung, & Yu, 2017) informan mayor satisfacción profesional e involucramiento personal entre 
trabajadores con personalidad proactiva. Finalmente, distintos autores (Crant et al., 2017; Bergeron, 
Schroeder, & Martinez, 2014; Parker & Collins, 2010; Spitzmuller, Sin, Howe & Fatimah, 2015) subra-
yan que constituye un antecedente preponderante de numerosos comportamientos proactivos específi cos, 
tales como los comportamientos de ciudadanía organizacional, la innovación, la prevención de proble-
mas y la asunción de control. Frente a estos hallazgos se conjetura que:

Hipótesis 2: la personalidad proactiva explicará una varianza signifi cativa de la satisfacción la-
boral, la implicación en el trabajo, y los comportamientos proactivos proindividuales, prosociales 
y proorganizacionales.

En lo que hace a las conductas proactivas, la evidencia científi ca indica que también tienen reper-
cusiones favorables para el comportamiento individual y para la competitividad de las organizaciones. 
En este sentido, Cooper-Thomas, Paterson, Stadler y Saks (2014) han demostrado que los comporta-
mientos proactivos se asocian a mayores niveles de bienestar, apertura al aprendizaje y engagement. Por 
su parte, Cangiano y Parker (2016) han destacado que, en presencia de elevados niveles de motivación 
intrínseca y retroalimentación positiva por parte del entorno, comportarse proactivamente promueve 
mayor autoefi cacia, autodeterminación y emociones positivas. En sintonía con estos resultados, algunos 
autores (Ismaeli, Nowalid, & Bakar, 2016; Mallin, Ragland, & Finkle, 2014; Salessi & Omar, 2018a) han 
encontrado evidencia preliminar sobre las vinculaciones positivas entre los comportamientos proactivos, 
la implicación con el trabajo y la satisfacción laboral. 

Sumado a lo anterior, algunas investigaciones manifi estan la validez incremental de los comporta-
mientos proactivos en la explicación de variables organizacionales clave. En este sentido, por ejemplo, 
Torneau y Frese (2013) han encontrado que la asunción de control, la iniciativa personal y las conductas 
de voz superan ampliamente la contribución atribuible a la personalidad proactiva en la predicción del 
desempeño. En la misma línea, Belschak y Den Hartog (2010) han comunicado que los comportamientos 
proactivos pro individuales y proorganizacionales realizan un aporte predictivo incremental a la explica-
ción del rendimiento. A partir de estos referentes empíricos se presupone que:

Hipótesis 3: los comportamientos proactivos proindividuales, prosociales y proorganizacionales 
realizarán un aporte signifi cativo positivo e incremental (más allá de la personalidad proactiva) 
a la predicción de la satisfacción laboral y de la implicación en el trabajo.
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Método
Diseño

Se realizó un estudio de corte transversal, descriptivo-correlacional, encuadrado en la categoría de 
estudios instrumentales (Ato, López & Benavente, 2013).

Participantes 

Se integró una muestra no probabilística (por disponibilidad) de 556 participantes. Treinta y dos 
casos fueron descartados por presentar protocolos incompletos. La muestra defi nitiva quedó, entonces, 
conformada por 524 trabajadores (53% varones) de diversas organizaciones argentinas públicas y pri-
vadas localizadas en el centro-sur de la provincia de Santa Fe y norte de la provincia de Buenos Aires. 
El promedio de edad fue 34 años (DT = 12.74). La antigüedad laboral media fue 6 años (DT = 9.21). El 
74.5% de la muestra tenía estudios superiores terciarios y/ o universitarios. El 56% trabajaba en el sec-
tor privado. La distribución por rubros de actividad fue la siguiente: 34.2% comercio; 28.5% industria; 
22.6% salud y 14.7% educación. 

Procedimiento

La recolección de los datos se llevó a cabo en el seno de las organizaciones que aceptaron parti-
cipar de la investigación, en días y horarios previamente pautados con las autoridades y en los lugares 
físicos que las mismas dispusieron a tal efecto. La participación de los trabajadores fue voluntaria, anó-
nima y confi dencial. No se brindaron incentivos de ningún tipo. La administración de las técnicas estuvo 
a cargo de personal entrenado a tal efecto. En todos los casos, los participantes completaron de manera 
individual 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 páginas, los 
ítems correspondientes a los instrumentos que a continuación se describen distribuidos aleatoriamente. 
La ejecución del estudio se desarrolló en un todo de acuerdo con los principios éticos establecidos por 
el Código de Conducta de la Asociación Americana de Psicología (2017) y con las recomendaciones 
del Consejo Nacional de Investigaciones Científi cas y Técnicas para las investigaciones en las ciencias 
sociales y humanas (CONICET, 2006, Resolución N.° 2857).

Instrumentos

Adaptación argentina de la Escala de Comportamientos Laborales Proactivos (Salessi & Omar, 
2018a) de Belschak y Den Hartog (2010). El instrumento evalúa los comportamientos proactivos, que se 
entienden como conductas automotivadas orientadas al cambio constructivo, que pretenden infl uir sobre 
la organización, los demás o uno mismo. La escala está integrada por 10 ítems presentados en formato 
Likert de 5 puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente de acuerdo). Los reactivos se distri-
buyen a lo largo de tres subescalas denominadas: comportamientos proactivos proorganizacionales (3 
ítems; ej.: “sugiero ideas frente a los problemas que afronta mi organización”; α = .80); comportamien-
tos proactivos prosociales (4 ítems; ej.: “ayudo a mis compañeros para que desarrollen e implementen 
nuevas ideas”; α = .82) y comportamientos proactivos proindividuales (3 ítems; ej.: “encuentro nuevas 
maneras de realizar mis tareas y ser más efectivo” α = .81). 
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Adaptación argentina de la Escala de Personalidad Proactiva (Salessi & Omar, en prensa) de 
Bateman y Crant (1993). El instrumento evalúa la personalidad proactiva, defi nida como una tendencia 
estable a generar cambios en el ambiente. La versión adaptada está integrada por 6 ítems (ej.: “siempre 
estoy buscando formas de hacer mejor las cosas”; = α = .82) valorados sobre una escala tipo Likert de 5 
puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente de acuerdo). 

Adaptación argentina de la Escala de Satisfacción Laboral Genérica (Salessi & Omar, 2016) de Mac 
Donald y Mac Intyre (1997). El instrumento evalúa la satisfacción laboral entendida como una actitud ge-
neral; vale decir, un conjunto de respuestas cognitivas y afectivas frente la situación laboral. La escala está 
integrada por 7 ítems (ej.: “en mi trabajo puedo aplicar todas mis capacidades y habilidades” α = .87) valo-
rados sobre una escala tipo Likert de 5 puntos (1 =  totalmente en desacuerdo; 5 =  totalmente de acuerdo). 

Adaptación argentina del Cuestionario de Implicación en el Trabajo (Salessi & Omar, 2018b) de 
Kanungo (1992). El instrumento evalúa la implicación laboral defi nida como el grado en que una per-
sona está cognitiva y emocionalmente comprometida e involucrada con su trabajo actual. La escala está 
integrada por 9 ítems (ej.: “mi trabajo ocupa un lugar irremplazable en mi vida”; α = .82) valorados sobre 
una escala tipo Likert de 5 puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente de acuerdo). 

Estrategia de análisis de datos
Para el procesamiento de los datos se utilizaron los programas SPSS (versión 23.0), Mplus (ver-

sión 7.3) y G*Power. La estrategia implementada para el análisis se desarrolla a continuación.

Análisis preliminares

Se examinó la matriz de datos con miras a detectar valores perdidos y/o extremos. Se identifi caron 
los casos atípicos mediante el cálculo de puntuaciones Z y las distancias de Mahalanobis al cuadrado 
(D2) para cada variable. Se consideraron atípicas univariadas aquellas observaciones alejadas más de 3.5 
DT de la media y atípicas multivariadas a aquellas que presentasen D2 con probabilidad igual o inferior a 
.001 (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2010; Tabachnick & Fidell, 2013). Se realizó un análisis 
de los ítems mediante el cálculo de estadísticos descriptivos (medias y desviaciones típicas), coefi cientes 
de asimetría y curtosis e índices de discriminación (a partir del cómputo de las correlaciones ítem-total 
corregidas). Valores de asimetría y curtosis inferiores a ±2.00 y correlaciones positivas superiores a 
.30 se consideraron adecuadas (Tabachnick & Fidell, 2013). Por último, se examinó el cumplimiento 
del supuesto de independencia entre los residuos (mediante el estadístico d de Durbin-Watson); de los 
supuestos de homocedasticidad, linealidad, normalidad (a través de la inspección de los diagramas de 
dispersión de los pronósticos tipifi cados, de los residuos tipifi cados, del histograma de los residuos tipi-
fi cados, del gráfi co de probabilidad normal y del diagrama de regresión parcial) y del supuesto de libre 
colinealidad (mediante el índice de tolerancia y su inverso FIV). Se consideraron óptimos valores del es-
tadístico d comprendidos entre 1.5 y 2.5; valores superiores a .10 en el índice de tolerancia y valores infe-
riores a 3 en su inverso FIV (Tabachnick & Fidell, 2013; Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2010).  

Análisis de ecuaciones estructurales exploratorio

Con miras a determinar si los ítems son indicadores operacionales adecuados de los constructos 
que pretenden medir, se realizó un análisis de ecuaciones estructurales exploratorio (ESEM, del inglés 
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Exploratory Structural Equation Modelling). Este método genera estimaciones más precisas de las car-
gas factoriales y las correlaciones entre factores al permitir la estimación libre de las cargas cruzadas. Por 
tanto, es menos restrictivo que el análisis factorial confi rmatorio tradicional y se ajusta más a la realidad 
de las medidas psicológicas, donde habitualmente los ítems no constituyen indicadores “perfectos” del 
constructo y presentan saturaciones menores (aunque no nulas) en los otros factores (Marsh, Morin, 
Parker, & Kaur, 2014). 

Para la estimación del modelo se empleó el método de Mínimos Cuadrados no Ponderados con 
Ajuste en Medias y Varianzas (WLSMV, del inglés Weighted Least Squares Means and Variance Adjusted). 
Asimismo, se utilizó rotación oblicua Target, porque proporciona la solución rotada más próxima a una con-
fi guración preespecifi cada de cargas. Así, permite utilizar el ESEM en un modo confi rmatorio. Para evaluar 
la bondad de ajuste, se analizó que: (a) el Índice de Bondad de Ajuste (GFI, Goodness of Fit Índex), el Índice 
de Ajuste Comparativo (CFI, Comparative Fit Índex) y el Índice de Tucker-Lewis (TLI, Tucker-Lewis Índex) 
alcanzaran valores iguales o superiores a .90 y (b) que el Error Cuadrático Medio de Aproximación (RMSEA, 
Root Mean Square Error of Approximation) fuera inferior a .08 (Hair et al., 2010; Marsch et al., 2014).

Validez discriminante

Se obtuvo evidencia de validez discriminante mediante tres procedimientos: (a) el cálculo de la 
Varianza Media Extraída (AVE, del inglés Average Variance Extracted) y de su raíz cuadrada, respec-
tivamente; (b) el cómputo de la Proporción Heterorasgo-Monorasgo (HTMT, del inglés Heterotrait-
Monotrait Ratio) y (c) el cálculo de las correlaciones entre los constructos estudiados. El AVE posibilita 
estimar la varianza común entre los indicadores y su factor latente. Se consideran apropiados valores 
iguales o superiores a .50. Asimismo, valores de su raíz cuadrada superiores a la correlación entre los 
factores latentes, se asumen como evidencia de que cada constructo comparte más varianza con sus indi-
cadores que con los demás (Cheung & Chang, 2017; Henseler et al., 2015; Martínez-García & Martínez-
Caro, 2009). La proporción HTMT, en tanto, es la media de las correlaciones entre los indicadores que 
miden diferentes constructos (correlación HT, del inglés Heterotrait-Heteromethod), en relación con el 
promedio de las correlaciones de indicadores dentro del mismo constructo (correlaciones MT, del inglés 
Monotrait-Heteromethod). Los valores inferiores a .90 demuestran una adecuada validez discriminante 
(Henseler et al., 2015).

Validez predictiva e incremental

Para analizar la contribución predictiva e incremental de los comportamientos proactivos en la 
explicación de la satisfacción laboral y de la implicación en el trabajo, se estimó el ajuste de dos mode-
los mediante análisis de ecuaciones estructurales. El primer modelo incluyó como variable exógena a 
la personalidad proactiva. En el segundo modelo se añadieron, además, los comportamientos proactivos 
proindividuales, prosociales y pro organizacionales, respectivamente. Asimismo, con el fi n de analizar 
si la personalidad proactiva explica una porción signifi cativa de la varianza de los comportamientos 
proactivos, se estimó un tercer modelo. En esta oportunidad, los tres tipos de comportamientos proacti-
vos se modelaron como variables endógenas. En todos los casos, las características sociodemográfi cas 
(edad, antigüedad laboral, sexo, nivel académico, ramo de actividad y sector organizacional) fueron 
consideradas variables control. Todas las variables nominales fueron recategorizadas como variables 
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dummy (sexo: 1= varón, 2 = mujer; nivel académico; 1 = sin estudios superiores, 2 = con estudios supe-
riores; ramo de actividad: 1 = comercio/servicios, 2 = industria y sector organizacional: 1 = público, 2 
= privado). 

Los tres modelos fueron estimados mediante el método WLSMV. La bondad de ajuste se evaluó 
mediante los índices CFI, TLI y RMSEA. Paralelamente, se analizaron el R2 y el tamaño del efecto; este 
último computa el coefi ciente f 2 de Cohen. La magnitud del efecto se determinó al interpretar que valo-
res de 02, .15 y .35 se consideran pequeños, medianos y grandes, respectivamente (Cohen, 1992).

Resultados
Análisis exploratorios

El porcentaje de datos perdidos en cada ítem no superó el 5%. Los valores faltantes fueron tratados 
mediante el método de Estimación-Maximización (Tabachnick & Fidell, 2013). Se detectaron 14 casos 
atípicos, 9 de los cuales satisfacían la condición para considerarse atípicos multivariados (Hair et al., 
2010; Tabachnick & Fidell, 2013). Por lo tanto, fueron eliminados y quedó la muestra fi nal constituida 
por 510 participantes, que se trata de un tamaño adecuado para la ejecución de los análisis previstos. Los 
gráfi cos indicaron el cumplimiento de los supuestos de homocedasticidad, linealidad y normalidad. Se 
obtuvieron valores de tolerancia entre .32 y .64, y entre 1.20 y 1.65 en su inverso FIV. El estadístico d fue 
de 1.24. Tales resultados mostraron un adecuado cumplimiento de los supuestos multivariados (Hair et 
al., 2010; Tabachnick & Fidell, 2013). No se registraron problemas de asimetría y curtosis. Además, las 
correlaciones ítem-total fueron todas positivas. Los valores correspondientes se informan en la Tabla 1.

Análisis de ecuaciones estructurales exploratorio
Los índices obtenidos (GFI= .90, CFI= .91, TLI= .91, RMSEA=.04, IC 95% [.03, .05]) para el mo-

delo de medida hexa-factorial (seis factores correlacionados: personalidad proactiva, comportamientos 
proactivos proindividuales, comportamientos proactivos prosociales, comportamientos proactivos proor-
ganizacionales, implicación en el trabajo y satisfacción laboral) indicaron un adecuado ajuste (Marsch 
et al., 2014; Hair et al., 2010). Las saturaciones de los ítems en cada factor se presentan en la tabla 1. 
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Como puede observarse, en todos los casos, los ítems pesaron más en el factor latente que corres-
ponde. Un análisis más pormenorizado muestra que el ítem 5 (“siempre estoy buscando formas de hacer 
mejor las cosas”) perteneciente al factor personalidad proactiva presentó las saturaciones cruzadas más 
elevadas en el factor 4 (comportamientos proactivos proindividuales). Del mismo modo, el ítem 14 (“bus-
co nuevos modos de realizar mi trabajo para ser más efi ciente”), que compete al factor comportamientos 
proactivos proindividuales, mostró saturaciones cruzadas más altas en el factor personalidad proactiva. 
Sin embargo, en ninguno de los dos casos las cargas fueron superiores a .30 (Marsch et al., 2014). Ello 
proporciona evidencia preliminar favorable a la validez discriminante entre las escalas analizadas.

Análisis de validez discriminante
La tabla 2 muestra los coefi cientes de correlación, los valores correspondientes al índice AVE, a su 

raíz cuadrada y a la proporción HTMT. 

De los resultados se desprende que las puntuaciones en la escala de comportamientos proactivos 
mostraron relaciones positivas con las puntuaciones en las escalas de personalidad proactiva, implica-
ción en el trabajo y satisfacción laboral. No obstante, para los comportamientos proindividuales, las 
correlaciones fueron ligeramente superiores. Las raíces cuadradas del AVE correspondientes a cada va-
riable latente de comportamiento proactivo fueron mayores a la correlación entre estos y los restantes 
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Tabla 2
Estadísticos descriptivos, índices de correlación, varianza media extraída y proporción 
heterorrasgo-monorrasgo de las variables bajo estudio

M DT 1 2 3 4 5 6 AVE √ AVE
1. Personalidad proactiva 3.54 1.19 - .50 .45 .60 .48 .58 .72 .84
2. CP proorganizacionales 2.91 1.22 .58 - .65 .64 .58 .40 .70 .83
3. CP prosociales 3.35 1.36 .51 .47 - .63 .53 .41 .71 .83

4. CP proindividuales 3.56 1.27 .47 .61 .55 - .67 .55 .76 .87

5. Implicación laboral 3.48 1.29 .52 .53 .43 .47 - .66 .74 .86

6. Satisfacción laboral 3.85 1.24 .62 .50 .48 .49 .51 - .79 .88

Nota. Los valores bajo la diagonal corresponden a la proporción heterorrasgo-monorrasgo entre factores. Negrita: p < .01. CP= comportamien-
tos proactivos.
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constructos estudiados. Del mismo modo, el valor del AVE se ubicó por encima del mínimo recomenda-
do y en todos los casos la proporción HTMT fue inferior a .90 (Cheung & Chang, 2017; Henseler et al., 
2015; Martínez-García & Martínez-Caro, 2009). En conjunto, estos resultados proporcionan apoyo em-
pírico a la hipótesis 1, que adelantó que los comportamientos proactivos (proindividuales, prosociales y 
proorganizacionales), tal como son operacionalizados en la escala homónima de Belschak y Den Hartog 
(Salessi & Omar, 2018a) serían un constructo empíricamente distinguible de la personalidad proactiva. 
En ese sentido, apoyan la validez discriminante del instrumento. 

Análisis de validez predictiva e incremental 
Los índices de ajuste calculados para el primer modelo fueron satisfactorios (CFI = .86, TLI = 

.89, RMSEA =.04, IC 95% [.03, .05]). La personalidad proactiva realizó una contribución signifi cativa 
explicando el 39% (R2 = .39, f2 = .28; β = .58, p < .001) de la varianza de la satisfacción y el 20% (R2 = 
.20, f2 = .16; β = .48, p < .001) de la varianza de la implicación en el trabajo. 

El segundo modelo también mostró un ajuste adecuado (CFI = .93, TLI = .92, RMSEA =.04, IC 
95% [.03, .05]). Los coefi cientes de regresión estandarizados fueron signifi cativos para los tres compor-
tamientos proactivos, tanto en la explicación de la satisfacción laboral (comportamientos proindividua-
les: β = .30, p < .001; comportamientos prosociales:  β = .19, p < .001; comportamientos proorganiza-
cionales:  β = .12, p = .001), como de la implicación en el trabajo (comportamientos proindividuales: β = 
.36, p < .001; comportamientos prosociales:  β = .18, p < .001; comportamientos proorganizacionales:  β 
= .15, p < .001). El porcentaje de varianza explicada se elevó un 14% para la satisfacción (R2 = .53, f2 = 
.35) y un 13% para la implicación en el trabajo (R2 = .33, f2 = .25). En lo que respecta a la validez incre-
mental, los valores de R2 y del f2 sugieren que el modelo que incluyó a los comportamientos proactivos 
alcanzó un tamaño de efecto superior. 

De forma paralela, el tercer modelo estimado mostró un ajuste apropiado (CFI = .87, TLI = .88, 
RMSEA =.03, IC 95% [.02, .04]). Concretamente, la personalidad proactiva explicó el 37% (R2= .37, f2= 
.27, β = .61, p < .001) de los comportamientos orientados al individuo; el 25% de los comportamientos 
orientados a la organización (R2 = .25, f2 = .20, β = .50, p < .001) y el 20% de los comportamientos orien-
tados a los demás (R2 = .20, f2 = .16, β = .45, p < .001).

En conjunto, los resultados proporcionan apoyo empírico a la hipótesis 2, la cual anticipó que 
la personalidad proactiva explicaría una porción signifi cativa de la varianza de la satisfacción laboral, 
de la implicación en el trabajo y de los comportamientos proactivos. Asimismo, los hallazgos también 
confi rman la hipótesis 3, desde el momento que los comportamientos proactivos realizaron un aporte sig-
nifi cativo incremental más allá de la personalidad a la explicación de la satisfacción y de la implicación 
de los trabajadores. 

Discusión
En los últimos años, diversos especialistas (Le et al., 2010; Morrow, 1983; Rousseau, 2007; 

Schwab, 1980) advierten sobre la proliferación indiscriminada de conceptos en la investigación organi-
zacional. Del mismo modo, evidencias preliminares (Torneau & Frese, 2013; Thomas et al., 2010) mues-
tran que algunos de los constructos que conforman la red nomológica de la proactividad presentan cierta 
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redundancia. Frente a este panorama, el presente estudio se propuso contribuir a la literatura. Se analiza 
la validez discriminante, predictiva e incremental de los comportamientos proactivos, tal como son los 
operacionalizados por la escala homónima desarrollada por Belschak y Den Hartog (2010) y adaptada 
para el contexto argentino por Salessi y Omar (2018a). 

En lo que hace a la validez discriminante, la exploración preliminar mediante el análisis ESEM 
indicó que un modelo de medida integrado por seis factores latentes correlacionados, con sus respectivos 
ítems como variables observables y los correspondientes errores de medición, no difi ere signifi cativa-
mente de la matriz de covarianza de los datos. Todos los ítems pesaron notablemente más en los factores 
latentes esperados. Aun cuando las saturaciones cruzadas no fueron nulas, en ningún caso superaron el 
límite establecido (Marsch et al., 2014). Sumado a esto, los valores obtenidos en los índices AVE, en sus 
respectivas raíces cuadradas y en las proporciones HTMT mostraron que más del 50% de sus varianzas 
son atribuibles a los indicadores concernientes y que, a su vez, cada constructo latente comparte más 
varianza con sus propios indicadores que con los demás (Cheung & Chang, 2017; Henseler et al., 2015; 
Martínez-García & Martínez-Caro, 2009). Paralelamente, el análisis de correlaciones efectuado mostró 
vinculaciones signifi cativas entre todas las variables estudiadas; en ningún caso fueron próximas a 1. 

Asimismo, el análisis de ecuaciones estructurales confi rmó la validez predictiva e incremental de 
la Escala de Comportamientos Laborales Proactivos (Belschak & Den Hartog, 2010; Salessi & Omar, 
2018a) por sobre la Escala de Personalidad Proactiva (Bateman & Crant, 1993; Salessi & Omar, en 
prensa). En este sentido, se observó que las puntuaciones en la escala de comportamientos proactivos 
realizan un incremento signifi cativo a la varianza explicada, tanto de la satisfacción como de la implica-
ción en el trabajo. En ambos casos, dicha contribución fue ligeramente superior para los comportamien-
tos proindividuales. Tales resultados se encuentran en sintonía con hallazgos previos (Belschak & Den 
Hartog, 2010; Torneau & Frese, 2013), que ya habían iluminado su capacidad explicativa más allá de 
la personalidad proactiva. Asimismo, coinciden con la literatura publicada (Cangiano & Parker, 2016; 
Ismaeli, et al., 2016; Mallin et al., 2014; Salessi & Omar, 2018a; Thomas et al., 2010; Tornau & Frese, 
2013), de la cual se desprende el efecto positivo que los comportamientos proactivos ejercen sobre las 
actitudes laborales. 

En el presente estudio, las puntuaciones en la escala de personalidad proactiva también contri-
buyeron en la explicación de los comportamientos proactivos, aunque tal contribución fue levemente 
superior para los comportamientos individuales. Estos hallazgos avalan las conclusiones de comunica-
ciones previas (Bergeron et al., 2013; Crant et al., 2017; Tornau & Frese, 2013; Parker & Collins, 2010; 
Spitzmuller et al., 2015), que han informado que la predisposición a controlar el ambiente infl uye direc-
tamente en la manifestación de acciones orientadas al cambio. 

En conjunto, los resultados proporcionan apoyo empírico a la hipótesis 1 (que postulaba la vali-
dez discriminante de la escala de comportamientos proactivos); a la hipótesis 2 (que adelantaba el rol 
explicativo de la personalidad proactiva sobre la satisfacción laboral, la implicación en el trabajo y los 
comportamientos proactivos) y a la hipótesis 3 (que anticipaba la validez predictiva-incremental de los 
comportamientos proindividuales, prosociales y proorganizacionales en la explicación de las variables 
criterio).  Si bien tales resultados se erigen como evidencias favorables a la validez del instrumento aquí 
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analizado cabe destacar que, en línea con el debate contemporáneo, la validez es una cuestión de grado 
(Montero-Rojas, 2013). De acuerdo con Messick (1989) la validez no es una propiedad intrínseca de los 
instrumentos. Se defi ne según el propósito de la medición, la población a la que se dirige y el contexto 
específi co de aplicación. Así, un instrumento puede exhibir un grado aceptable de validez para un pro-
pósito específi co y una población particular, pero no para otros. En otras palabras, la validez no es una 
cuestión de “todo o nada”. No se puede decir de manera contundente que una prueba es válida, más bien 
exhibe un grado aceptable de validez para ciertos usos específi cos y con ciertas poblaciones. Por ende, 
es preciso concluir que los hallazgos del presente estudio deben ser interpretados con cautela y dentro de 
los límites de la investigación ejecutada.

Limitaciones, fortalezas e implicancias prácticas del estudio 

Entre las principales limitaciones de la investigación realizada se cita la representatividad de la 
muestra, puesto que, al haber sido seleccionada en forma no probabilística, impide generalizar los resul-
tados al conjunto de la población. Sin embargo, se destaca que con el propósito de minimizar este incon-
veniente se procuró que la muestra en estudio incluyera empresas e instituciones de los más diferentes 
rubros y niveles de complejidad organizacional. Del mismo modo, el diseño transversal utilizado impide 
cualquier inferencia de causalidad estricta entre las variables estudiadas. Por lo tanto, sería valioso que 
futuras investigaciones emplearan diseños longitudinales con miras a establecer el orden causal de las 
relaciones aquí encontradas. Por último, dado que en el presente estudio se han utilizado instrumentos 
de autoinforme para evaluar las variables bajo análisis, las respuestas podrían encontrarse contaminadas 
tanto por la tendencia a aparecer mejor como por otros componentes subjetivos. Para superar esta limita-
ción sería recomendable que futuros estudios incluyeran una medida de deseabilidad social como recurso 
de validez interna, así como información provista por otros métodos y/o informantes.

Más allá de estas limitaciones, el trabajo realizado representa una contribución genuina a la lite-
ratura organizacional. Esta investigación constituye la primera tentativa de analizar la validez discrimi-
nante, predictiva e incremental de la Escala de Comportamientos Laborales Proactivos (Belschak & Den 
Hartog, 2010; Salessi & Omar, 2018a) en relación con otras escalas de personalidad proactiva, satisfac-
ción e implicación en el trabajo.

De los hallazgos del presente estudio, también derivan implicancias, tanto para los estudiosos 
del comportamiento organizacional como para gerentes y profesionales de recursos humanos. Para los 
primeros, establecer la validez de un instrumento conlleva una serie de benefi cios prácticos. En este 
sentido, disponer de evidencias de validez convergente-discriminante permite suponer que la varianza 
de los constructos latentes medidos por un instrumento es atribuible a sus indicadores observables y 
que el constructo es empíricamente distinto de otros (Cheung & Chang, 2017; Henseler et al., 2015). 
En una palabra, el instrumento mide lo que pretende medir (Martinez-García & Martínez-Caro, 2009). 
Del mismo modo, establecer la validez predictiva e incremental posibilita estimar cuantitativamente el 
grado en que un constructo incrementa la capacidad explicativa y determinar si esta varianza única es 
signifi cativa. En última instancia, permite verifi car el grado en el que la inclusión de diversas medidas 
en el proceso de evaluación mejora consistentemente el poder predictivo y, en consecuencia, la toma de 
decisiones (Sackett et al., 2017).



Eඌർൺඅൺ Cඈආඉඈඋඍൺආංൾඇඍඈඌ Pඋඈൺർඍංඏඈඌ: ൾඏංൽൾඇർංൺඌ ൽൾ ඏൺඅංൽൾඓ

©2019 Colegio de Profesionales en Psicología de Costa Rica
http://www.rcps-cr.org

89

Para los gerentes y los responsables de recursos humanos, los resultados iluminan la relevancia de 
las conductas proactivas para la satisfacción y la implicación de los trabajadores. Frente a tales eviden-
cias, las organizaciones preocupadas por incrementar su productividad y contribuir al bienestar de sus 
miembros deberían concentrarse en la creación de un entorno generador de proactividad. Al respecto, 
la literatura científi ca (Belschak & Den Hartog, 2017; Crant et al., 2017; Parker & Bindl, 2017; Parker 
& Wang, 2015) destaca el impacto de las variables ligadas a la cultura organizacional y al diseño del 
trabajo. En este sentido, las organizaciones, que promueven el empoderamiento, la participación de los 
empleados y el desarrollo de competencias, favorecen la ejecución de comportamientos proactivos en 
sus miembros. Del mismo modo, procesos de trabajos fl exibles y puestos enriquecidos por la autonomía 
y la diversidad de tareas predisponen favorablemente a la proactividad; posiblemente, dada la mayor res-
ponsabilidad y el reto que tales puestos suponen. Finalmente, aquellos trabajadores que perciben que sus 
contribuciones son valoradas y estimuladas se muestran proclives a involucrase en acciones proactivas; 
principalmente, en aquellas orientadas a benefi ciar a la organización. 

Para concluir, se señala que la investigación contemporánea (Belschak & Den Hartog, 2017; Grant 
& Ashford, 2008; Parker & Wang, 2015) sostiene que la variabilidad interindividual de la proactividad no se 
debe tanto a las diferencias en rasgos fi jos y estables, sino a características maleables y abiertas al cambio. De 
aquí que sea lícito sostener que, en mayor o menor medida, todas las personas pueden ser proactivas en diversas 
circunstancias y, paralelamente, que la proactividad pueda ser desarrollada con intervenciones específi cas. 
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