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RESUMEN

El objetivo general de nuestra tesis fue hallar la relacidon entre la percepcion de
la autoeficacia y el estrés laboral en colaboradores de una empresa de servicios
de Lima, 2021. Se trabajé sobre una muestra de 83 colaboradores entre el
personal de administracion y la de produccion de una compafia de servicios
domiciliada en el distrito de Lima. Se baso6 en un estudio de tipo basica, un nivel
correlacional, conforme a un disefio no experimental. En los resultados se
encontré una correlacion negativa rho de Spearman = -0.174 y un p valor igual a
0.116 >.05 por lo que no se hall6 una correlacion significativa entre la
autoeficacia y el estrés laboral en colaboradores de una empresa de servicios de
Lima, 2021, asi mismo sobre la autoeficacia se encontré que el 42.2% del
personal tiene un alto nivel, un 53% presenta un nivel medio y un 4.8% un nivel
bajo, por otro lado del estrés; un 2.4% tiene un alto nivel, 34.9% presenta niveles
de estrés, un 20.5% tiene un nivel intermedio y un 42.2% presenta bajos niveles

de estrés.

Palabras claves: Autoeficacia, estrés, estrés laboral, colaboradores
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ABSTRACT

The general objective of our thesis was to find the relationship between self-
efficacy and perceived stress in employees of a service company in Lima, 2021.
We worked on a sample of 83 employees between the administrative and
production staff of a service company. services domiciled in the district of Lima.
It was based on a basic type study, a correlational level, according to a non-
experimental design. In the results, a negative correlation was found, Spearman's
rho =-0.174 and a p value equal to 0.116 >.05, so no significant correlation was
found between self-efficacy and work stress in employees of a service company
in Lima. 2021, likewise on self-efficacy, it was found that 42.2% of the staff have
a high level, 53% have a medium level and 4.8% a low level, on the other hand
of stress; 2.4% have a high level, 34.9% have stress levels, 20.5% have an

intermediate level and 42.2% have low levels of stress.

Keywords: Self-efficacy, stress, work stress, collaborators
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l. INTRODUCCION

Sin duda la globalizacion, el avance tecnolégico y la pandemia ha cambiado
la forma de vivir de muchas personas, de la misma forma el escenario laboral de
estos ultimos afios esta marcado por nuevas formas de trabajo, el desempleo y
la inestabilidad, la cual ha generado condiciones propicias para que muchos

profesionales presenten un aumento considerable de niveles de estrés laboral.

Todos ello ha conllevado que los trabajadores enfrenten una seria de retos
qgue ha requerido mayores capacidades de los empleados a fin de que puedan

hacer frente a los cambios constantes y temores de la pandemia.

Para Bandura (1997) aquellas personas que se imponen metas altas, no se
rinden facilmente y ademas se trazan objetivos desafiantes, son aquellas que

generalmente presentan un alto nivel de autoeficacia.

Estudiar la autoeficacia y su relacion con el estrés laboral y como este altimo
afecta a su vez en el desempefio de los colaboradores nos parece de mucha
importancia, siendo éste un problema muy serio y muy notorio dentro de las
empresas, ya que algunas personas padecen de enfermedades causadas por

esta Ultima variable.

Con este trabajo de investigacion buscamos hallar si existe una relacion entre
la autoeficacia y el estrés laboral de los empleados, ya que si un trabajador
presenta bajos niveles de autoeficacia podria verse desbordado ante alguna

situacion nueva o retadora que se le presente en su entorno laboral.
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Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion de la realidad problematica

La autoeficacia es descrita como la suma de creencias que cada individuo va
ganando desde inicios de su vida sobre su propia capacidad para lograr las
metas y controlar su propio ambiente, por la cual establece sus metas de una
manera organizada con la seguridad que esto le va a permitir lograr el objetivo

deseado (Bandura, 1986).

La autoeficacia es calificada como una variable de gran relevancia por la
influencia que tiene en los resultados exitosos de las personas. Las creencias
desarrolladas y adoptadas sobre su autoeficacia para manejar los
acontecimientos de su vida, influyen de gran manera en aquellas decisiones que
puedan considerar, en los anhelos y expectativas; pudiendo ser: la constancia,
firmeza ante la adversidad, no decaer ante el estrés y la depresion, hasta lograr
su cometido (Fernandez, Diez-Nicolas, Vittorio, Barbaranelli y Bandura, 2004).
Investigaciones recientes describen la autoeficacia como una habilidad personal
gue establece cuan efectiva puede ser la conducta del individuo para hacer frente
ciertos eventos que perciban como abrumadores o estresantes (Choi 2004,

citado en, Pereyra, Ronchieri, et al, 2018).

Algunas personas pueden pensar que poseen las habilidades necesarias para
cumplir con ciertas metas u objetivos, pero a la vez perciben algunas limitaciones
las cuales les impiden ser eficaces en la consecucion de sus logros, basicamente
les impide enfrentar los problemas de una manera adecuada y terminan

desertando ante el primer obstaculo que se les presente (Riso, 2012)

14



La autoeficacia tiene que ver con la forma que las personas perciben y
enfrentan las demandas, eventualidades ambientales o circunstanciales. Por lo
tanto, se considera que altos pardmetros de autoeficacia benefician una
apropiada respuesta ante situaciones perturbadoras. En ese sentido, si la
persona estd segura que puede hacer frente y manejar eficazmente las
situaciones estresantes, ello no se convierte en situaciones negativas (Salanova,
2005, Citado por Pereyra y Ronchieri et al, 2018). Se conoce al estrés laboral
como aquella reaccion emocional y cognitivo-conductual que aparecen ante
exigencias que superan los conocimientos y destrezas del empleado, a efectos

de tener un buen desempeiio laboral (OMS, 2004).

El estrés laboral influye en el decaimiento del bienestar y buen desempefio de
los empleados, la cual trae como consecuencia diferente sintomatologia tanto
fisico como emocional, como son desorden en el estado de animo, depresion,
no hay motivacién, cambios en la conducta, y por ende todo ello afecta los
vinculos sociales, asi como da paso al alejamiento afectuoso (Stavroula, Griffiths
y Cox, 2003). Para la salud, los riesgos del estrés laboral han sido relacionados
con problemas de cardiopatias, aumento de la tension circulatoria o arterial,
trastornos digestivos, migrafas, trastornos musculares como lumbalgias, etc.

(OMS, 2004).

En un seminario brindado por la Organizacion Panamericana de la Salud
(OPS) junto con la OMS, el subdirector Francisco Becerra, de la OPS, sefial6
gue, en el mundo actual, con los adelantos tecnolégicos, la propia globalizacién
y las comunicaciones digitales, que cada vez somete a retos y situaciones que
sobrepasan los limites de las capacidades de los individuos, la presencia del

estrés laboral llega a ser nada extrafio para ninguno de nosotros. Es asi que el

15



estrés laboral nos puede llevar a tener problemas fisicos, mentales y sociales;
mermando el bienestar del trabajador tanto en lo social, familiar como en lo

laboral (Organizaciéon Panamericana de la Salud, 2016).

En el contexto internacional, se tiene que, en promedio mundial, un 35% de
personas de 143 paises se encuentran estresadas, en Estados Unidos, el 63%
de los trabajadores estan dispuestos a dejar su trabajo para evitar el estrés
laboral. Por otro lado, un 55% de empleados de EE. UU estan estresados
durante el dia. Asi mismo, de acuerdo a Compare Camp, el poco desempefio de
los trabajadores cuando presentan estrés, provoca el bajo rendimiento de su
productividad laboral, ocasionando que se reduzca en un 41%. Los trabajadores
estadounidenses de entre 15 a 29 afios y 30 a 49 afos tienen los niveles de

estrés mas altos, estos son de 64% y 65% respectivamente (Zuckerman, 2020).

Segun datos de la OMS, a nivel mundial y sobre el tema de estrés laboral,
México es el pais que ocupa el primer lugar, con un porcentaje del 75% de su
masa laboral, que estan inmersos en esta condicion. Asi también se tiene a

China con un 73% y EE. UU con 59% (Forbes, 2017).

En mayo de 2019, la OMS califico de manera oficial como una enfermedad al
burnout, que no es otra cosa que el sindrome del estrés laboral cronificado, la
cual repercute de manera negativa el bienestar fisico y mental de los empleados

y, por ende, trae consecuencias en su productividad (OMS, 2019).

En el ambito nacional, de acuerdo a una encuesta realizada por
trabajando.com, el 70% de trabajadores padece de estrés laboral a
consecuencia de la pandemia del Covid-19. A raiz de ello, los casos de este tipo

de estrés han crecido de manera excesiva en nuestro pais, segun lo sefiala una
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encuesta elaborada por la empresa indicada lineas arriba, y replicada en el diario
El Comercio, manifiestan que cada 10 trabajadores, 7 sufren de estrés laboral

(ESAN, 2021)

Segun estudios realizados, en el Peru, el 29% de colaboradores que padecen
o han padecido de estrés laboral no conocen qué acciones tomar y el 89%
afirman que sus organizaciones para las cuales trabajan no toman acciones para

controlar o disminuir el estrés (Contreras, 2018)

Por esta razén, el mal manejo del estrés laboral es un problema que amerita
hacerle frente y conviene prevenirlo desde las empresas, correspondiendo
béasicamente al personal de bienestar y RRHH. Deben tener en cuenta los
cambios de ambientes laborales hibridos entre lo presencial y virtual, sumado al
impacto de que lo vivimos a causa de la pandemia (Observatorio de Recursos

Humanos, 2020).

Si bien existen algunos estudios sobre empresas de servicios, es preciso
indicar que cada realidad organizacional sea privado o estatal, tienen un contexto
particular y diverso, en este sentido, el objetivo de nuestro estudio es establecer
si existe alguna relacién entre la autoeficacia y el estrés laboral en los
colaboradores de una empresa de servicios de Lima 2021, donde se ha visto que
el personal tiene alta rotacion, presencia de accidentes laborales cada vez mas
frecuentes y mayores descansos medicos por dolor de espalda, gastritis,
infecciones y otros relacionados, afectando todo ello tanto los niveles de

productividad de la organizacion como la salud de los colaboradores.
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2.2. Pregunta general de investigacién
¢Existe relacion entre la percepcion de la autoeficacia y estrés laboral en

colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 20217

2.3. Pregunta especifica de investigacion
¢, Cual es la relacion entre la percepcion de la autoeficacia y dimension clima

organizacional en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 20217

¢, Cudl es la relacion entre la percepcién de la autoeficacia y dimension estructura

organizacional en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 20217

¢, Cudl es la relacion entre la percepcion de la autoeficacia y la dimension del
territorio organizacional en colaboradores de una empresa de servicios de Lima,

20217

¢, Cual es larelacion entre la percepcion de la autoeficacia y dimension tecnologia

en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 20217

¢, Cual es la relacion entre la percepcion de la autoeficacia y dimension influencia

del lider de una empresa de servicios de Lima, 20217

¢, Cudl es la relacion entre la percepcion de la autoeficacia y dimension falta de

cohesion en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 20217

¢, Cual es la relacion entre la percepcion de la autoeficacia y dimension respaldo

del grupo en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 20217

2.4. Objetivo General
Determinar la relacién entre la percepcién de la autoeficacia y el estrés percibido

en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.
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2.5. Objetivos Especificos
Establecer si existe relacion entre la percepcion de la autoeficacia y dimension
clima organizacional en colaboradores de una empresa de servicios de Lima,

2021.

Establecer la relacion entre la percepcion de la autoeficacia y dimension
estructura organizacional en colaboradores de una empresa de servicios de

Lima, 2021.

Analizar la relacion entre la percepcién de la autoeficacia y la dimension del
territorio organizacional en colaboradores de una empresa de servicios de Lima,

2021.

Establecer la relacion entre la percepcién de la autoeficacia y dimension

tecnologia en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.

Determinar la relacion entre la percepcién de la autoeficacia y dimension

influencia del lider de una empresa de servicios de Lima, 2021.

Analizar la relacion entre la percepcion de la autoeficacia y dimension falta de

cohesién en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.

Analizar la relacion entre la percepcion de la autoeficacia y dimension respaldo

del grupo en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.

2.6. Justificacion e importancia

2.6.1. Justificacion
En lo tedrico, nuestra investigacidon pretende identificar si existe una

correlacion entre los conceptos de la percepcién de la autoeficacia y estrés
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laboral, nos permite brindar mayores nociones y caracteristicas sobre la relacion

que existe entre las variables trabajadas.

En lo practico, el trabajo de investigacion busca obtener resultados confiables,
los mismos que seran analizados para dar respuesta al problema planteado
sobre la autoeficacia y el estrés laboral en empleados de una compafia de
servicios, los mismos que ayudaran para elaborar estrategias que mejoren la

calidad de los trabajadores.

En lo metodoldgico, la investigacion es de tipo descriptivo correlacional, donde
se uso instrumentos validados, los que brindaran resultados y conclusiones que
podran ser usadas para futuros estudios que se realice dentro de una

organizacion.

Con respecto a lo social, al brindarnos informacion del comportamiento de las
variables de la autoeficacia y el estrés percibido en un contexto laboral, el cual
podra servir de apoyo tanto a las organizaciones como a los mismos

trabajadores.

2.6.2. Importancia del estudio

Se espera que el aporte de nuestra investigacion amplie el conocimiento
cientifico, es asi que la presente investigacion es de importancia al brindarnos
informacion relevante sobre la autoeficacia en el contexto laboral y la relaciéon
existente con el estrés laboral. Asi mismo al conocer si existe relacion entre
ambas variables, se puede implementar estrategias (como talleres, conferencias
u otros) para dotar a los empleados de herramientas que mejoren su autoeficacia
percibida, teniendo en cuenta que muchos trabajadores se enfrentan a

situaciones nuevas, retos y cambios, pero al no sentirse con la capacidad
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necesaria, muchas veces no controlan su estrés, llegandose a enfermar y otras

veces pierden valiosas oportunidades.

2.7. Alcances y limitaciones

2.7.1. Alcances
Para poder concretar nuestro estudio de las variables de la percepcion de la
autoeficacia y estrés laboral, empezamos a analizar nuestra poblacién y la

problematica que deseamos investigar.

Para ello nos enfocamos en los empleados de las areas administrativas y de
operaciones que trabajan en una compafiia de servicios domiciliada en Lima -

Perd.

Se pudo hallar la correlacién existente entre ambas variables de nuestra

investigacion usando test validados y estandarizados.

Esta investigacion se realizd con la poblacién de una empresa de servicios de
gestion de flotas vehiculares del ambito privado pero podria ser usada para otras

empresas del sector.

2.7.2. Limitaciones

El trabajo de investigacion se desarroll6 Unicamente con los trabajadores que
tengan mas de 3 meses de permanencia y que se encuentren registrados en
planilla. Las actividades de investigacion se realizaron Unicamente en el
transcurso del afio laboral 2021. La presentacion de disefio e informe final de la

presente investigacion se expondra dentro del mismo afio mencionado.
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Il MARCO TEORICO
3.1. Antecedentes

3.1.1. Investigaciones internacionales

Garcia (2016), Cuenca — Ecuador. Con su titulo de investigacion: Estudio del
Estrés laboral en el personal administrativo y trabajadores de la universidad de
Cuenca (2015), elaborado por la Universidad de Cuenca. Teniendo como
objetivo investigar el estrés laboral en trabajadores de la misma casa de estudios
de la investigacion. La metodologia usada para el estudio es de tipo descriptivo,
con 240 trabajadores y donde se estudi6 la existencia de relacion laboral, sus
puestos, aspectos psicoldgicos, clasificacion del trabajo. Dando como resultados
que un 15% de trabajadores emplearon un trabajo activo, por otro lado un 44%
usaban un trabajo pasivo, asi mismo se encontrd que un 24% tenia un trabajo
de alta tensién y el 18% trabajo de baja tension. En conclusién se hall6é que existe
mayor probabilidad que el personal administrativo desarrollar enfermedad fisica

y mental en comparacion con los trabajadores de la universidad.

Mora (2019), Quito — Ecuador. Segun investigacion titulada: Estudio de Estrés
laboral y jornada de trabajo en los guardias de seguridad de la empresa PROVIP,
QUITO 2019, desarrollado en la Universidad UISEK. Cuyo objetivo se bas6 en
investigar el estrés laboral segun las jornadas de trabajo en los empleados de
seguridad. Para ello se usaron la metodologia de tipo cuantitativo, descriptivo y
exploratorio, con muestra de 169 participantes, de los cuales 128 eran hombres
y 41 mujeres, dividido en horario diurno y nocturno. Se encontr6 como resultado
que, el personal que labora en horario nocturno manifiesta estrés laboral
intermedio y estrés, no encontrando diferencias que la estadistica vea

relevantes. En conclusion, los guardias presentan nivel de estrés laboral

22



intermedio y estrés, siendo los del horario nocturno los méas afectados. En ese
sentido se concluye que, lo que ocasiond que llegue a estos niveles de estrés
son varios factores, por ejemplo: la inexistencia de Optimas condiciones
climaticas de trabajo, la evolucion de la tecnologia, ineficiencia en la gestion de

Recursos Humanos y un mal clima organizacional (Flores & Mora, 2019).

Chiang y Rebolledo (2020), con su articulo titulado, Autoeficacia: sus efectos
en la satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Caso funcionarios de la
salud, publicado por la revista cientifica Salud de los Trabajadores de Venezuela.
La investigacién tuvo como objetivo, considerar y estudiar como se comportan
los trabajadores, considerando tres conceptos: que tan satisfechos estan en su
trabajo, el compromiso que ponen en su labor y autoeficacia laboral percibida.
Para ello se usd la metodologia no-experimental, descriptiva y nivel
correlacional, con 149 personas. Como resultado se hall6 que la variable
autoeficacia muestra notablemente un efecto positivo para la satisfaccion laboral
en 7 de 10 dimensiones, mientras que el compromiso de los trabajadores solo
afecta el aspecto afectivo y la norma. En conclusion, el estudio nos demuestra
gue los empleados creen y estan convencidos en las habilidades que poseen
para desenvolverse de manera Optima para desarrollar un trabajo positivo en el
ejercicio profesional, fomentando con ello el incremento en los resultados
planteados por la empresa; es asi que la autoeficacia muestra una correlaciéon
positiva con la satisfaccion en el trabajo y compromiso en el mismo (Chiang &

Revolledo, 2020).

Choto (2020), Ciudad de Panama. Teniendo como titulo de investigacion:
Influencia del Estrés laboral en el desempefio de los trabajadores de la empresa

Central LAW S.A en la ciudad de Panama. Donde su objetivo general fue
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identificar causas y factores que causan estrés laboral en los empleados de la
muestra de su investigacién. Usando una metodologia explicativa y cuantitativa,
en la investigacion se vera el tema sobre el estrés laboral y las causas que lo
ocasionan en la empresa Central Law S.A. El resultado obtenido es que el 17.6%
de los empleados encuestados percibian que algunas veces presentan
dificultades para respirar mientras se encuentra laborando, que el 11.8%
considera que su trabajo algunas veces les hace sentir emocionalmente
agotado, que el 41.2% considera que algunas veces la asignacién de mucho
trabajo afecta su estado de animo. Finalmente, los investigadores concluyeron
que muchas empresas sean estas publicas o privada y que a su vez sean
grandes, medianas o pequefas; de igual forma presentan estrés laboral. El
estrés laboral afecta a los colaboradores tanto fisica como emocionalmente

(Choto, 2020).

3.1.2. Investigaciones nacionales

Gallegos (2019), segun su trabajo de investigacion: Estrés laboral y
autoeficacia en el personal administrativo de una universidad privada de Lima,
2019; realizada en el departamento de Lima por la Universidad Ricardo Palma.
Donde su objetivo principal fue brindar aportes teéricos y practicos sobre el
estrés laboral y autoeficacia en los profesionales. La metodologia utilizada es no
experimental; cuantitativa y aplicada ya que la intencién del investigador es
mostrar dentro de un escenario distinto los principios tedricos ya demostrados.
En su resultado no se hall6 la existencia de analogia entre el estrés laboral y la
autoeficacia en los trabajadores. Se concluye que las dos variables estudiadas,
no se consideran factores concluyentes ni determinantes en el rendimiento de

los colaboradores administrativos (Gallegos, 2019).
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Irigoin (2018), Cajamarca — Perud. Segun su trabajo de investigacion titulado:
Nivel de autoeficacia laboral en profesionales de los establecimientos de salud
de la ciudad de Cajamarca. Donde el objetivo general era encontrar los niveles
de autoeficacia laboral en los profesionales que laboran en una institucién de
salud. Se utiliz6 una metodologia de tipo Transversal - descriptivo, con el fin de
investigar el nivel de autoeficacia dentro de la poblacion muestra. Encontrandose
como resultados generales que, de los 166 trabajadores evaluados, 92.2%
presentaron nivel alto; el 7.2 % alcanz6 nivel promedio; y solo el 0.6% consiguio
nivel bajo de autoeficacia. Del mismo modo se determiné que es alto el nivel de
autoeficacia profesional tanto en el sexo femenino y masculino, segun la
especialidad, y segun la edad. El estudio concluye los profesionales tienen la
creencia que poseen alta capacidad para desarrollar de manera eficaz y exitosa

sus actividades dentro del establecimiento de salud (lrigoin, 2018).

Gil (2018), Lima — Peru. Con su trabajo de investigacion: Sindrome de Burnout
y Autoeficacia en Tripulantes de cabina de Lima; tesis que fue elaborado por la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. El objetivo fue hallar la relacién
existente el Burnout y la Autoeficacia de la poblacion estudiada. Donde se utilizé
la metodologia de disefio no experimental - transversal y correlacional, dado que
no se va intervenir en la poblacion de estudio. Cuyos resultados permitieron
confirmar que existe relacion entre las variables estudiadas con una analogia
positiva y de gran significancia entre la autoeficacia y la eficacia profesional, con
resultados de 0.43 para lars y p < 0.010. Los investigadores concluyeron que
los tripulantes de cabina manifiestan ser capases para realizar su trabajo, pero
gue, al enfrentarse a situaciones estresantes, ello les afecta disminuyendo sus

capacidades lo que conlleva al sindrome de estar quemado (Burnout).
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Ruiz (2017), Pimentel — Peru. Segun trabajo de investigacion titulado:
Engagement y autoeficacia general en personal administrativo de una entidad
financiera de la ciudad de Piura. Con su objetivo principal de hallar la correlacion
entre las variables estudiadas. Se utilizé la metodologia de tipo descriptiva, ya
que no se modificara el entorno con la informacién recogida y analizada.
Igualmente se podria llamar estudio correlacional o de observacion, por su
naturaleza. La investigacion mostro en los resultados; que la auto-concordancia
asi como la autoeficacia se complementa para un mejor bienestar. Se concluye
que a mayor bienestar, mayor autoeficacia presentada por el evaluado.
Asimismo, el estudio ratifica que se encontr6 una analogia positiva entre
Engagement y Autoeficacia en los empleados de la poblacién estudiada,

encontrando finalmente una correlacion significativa.

Garcia (2017). Con su investigacion de titulo: Niveles de estrés y tipos de
cultura en organizaciones privadas. Siendo su principal objetivo hallar la relacién
entre la cultura organizacional y el estrés laboral de empleados de distintas
organizaciones de servicios. Se utilizé la metodologia de tipo descriptiva, usando
la escala de Organizational Culture Assessment Instrument - OCAI y la Escala
de Estrés Laboral de la OIT - OMS. Como resultado se determiné que el estrés
laboral tiene relacion con una cultura adhocratica. Finalmente, la investigacion
concluye que a mayor ausencia jerarquia organizacional se presentan mayores

niveles de estrés laboral en los empleados materia de estudio.
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3.2. Bases Teodricas
3.2.1. Autoeficacia

e Definicién de Autoeficacia

Albert Bandura desarrollo el concepto de autoeficacia en el afio de 1977, la
misma que forma parte de la teoria social cognitiva (Bandura, 1982). Esta teoria
refiere que cada aspecto cognitivo de los individuos es esencial para determinar
su conducta. Es asi que es posible definir a la auto-eficacia como las creencias
gue poseen las personas sobre sus propias limitaciones y fortalezas, que llegan
a ser fundamentales en la disposicidén de sus actos. Se construye por medio de
un gran proceso en el que resaltan aspectos como los logros previos alcanzados
por la persona, el aprendizaje vicario; es decir tomar como ejemplo los logros de
otras personas que estan a un mismo nivel; o los estados fisiologicos (Bandura,
1986; como se cité en Weinberg y Stockham, 2000). Incide, que la persona debe
estar debidamente motivada ante una accion o un hecho que desee alcanzar, de
tal forma que una alta percepcion de eficacia acrecentard dicho esfuerzo, las
ganas y constancia para afrontar la situacién. Entendiendo que un bajo nivel de
eficacia disminuye o resta la posibilidad de llevar a cabo la tarea y la persona
lamentablemente concluird con sus esfuerzos, si ésta lo considera inalcanzable

(Bandura, 1997).

En el afio 1977, Bandura utiliza a la autoeficacia como una suposicion para
tratar de hacer entender los cambios que puedan existir en el comportamiento,
ante la percepcién que tiene el individuo, debido a que esto tiene mucho que ver
en el nivel de la persona sobre las ganas efectuadas para poder concluir
satisfactoriamente una tarea determinada, y el nivel de persistencia ante
cualquier imprevisto (Prieto, 2003).
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La autoeficacia influye en como los individuos manejan sus sentimientos, su
cognicién y su conducta. Con relacion a los sentimientos, se puede mencionar
que un bajo sentimiento de autoeficacia se asocia a la depresion, angustia,
soledad o desamparo (Bandura, 2001). Por el contrario, un alto nivel de auto-
eficacia facilita grandemente procesar la informaciéon recogida, y una buena

actuacion del individuo en diferentes ambitos de su vida (Bandura, 1997).

La autoeficacia, al ser entendida como la capacidad de eficacia que percibe

el individuo para actuar ante ciertas eventualidades, vendria a ser “una
sensacion personal de confianza en las propias capacidades para operar
adecuadamente ciertos estresores de la vida diaria” (Galindo & Ardilla, 2017) ;
en ese sentido, las personas al tener la seguridad y confianza de sus habilidades
para lograr su objetivo, restaria las sensaciones e ideas negativas del sentido de
valia. Bandura (Como se cita en Barraza y Hernandez, 2015) insiste sobre “la
percepcion de la eficacia personal para enfrentar las diferentes demandas de la
vida cotidiana”, lo cual vendria a ser el indicador de un nivel de estabilidad

emocional y psicoldgica, dado que esa percepcién esta vinculada al rendimiento

y decisiones que deberé efectuar.

Algunos autores sefialan a la autoeficacia como un concepto integral y
completo que se entiende como la seguridad que ellos mismos tienen sobre el
hecho de sentirse capaces para hacer frente de manera apropiada a los multiples
inconvenientes o imprevistos de la vida diaria. De esta forma, la escala de
Autoeficacia General de Baessler y Schwarzer logra medir la capacidad y aptitud
de las personas para lograr sus metas y hacer frente de forma eficaz las

situaciones estresantes (Schwarzer & Baessler, 1996).
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e Modelo tedrico de la Autoeficacia

Segun Bandura (1986), en la conducta de autoeficacia estdn comprendidos
tres tipos de posibilidades o expectativas: La exceptiva de la situacion, de los

resultados y de la autoeficacia percibida u observada (Bandura, 1986).

a) Las expectativas de la situacion, la cual se refiere a los resultados y
consecuencias que son producidos por hechos independientes del accionar de
la persona, estos factores ambientales son fundamentales debido a que los

resultados de la conducta dependen de numerosas situaciones.

b) Las expectativas de resultados, hace alusion a las creencias, donde una

determinada conducta mostrara resultados concluyentes o determinados.

c) Las expectativas de autoeficacia, la cual desarrolla las creencias que tiene
el individuo, que son sus capacidades que maneja para lograr de manera exitosa

Sus propasitos.

La autoeficacia, fue por muchos afios analizada y discutida en psicologia
social, con el fin de estudiar la teoria de la estimulacion y el aprendizaje. La
autoeficacia se enmarca en un modelo tedrico presentado y trabajado por
Bandura, que es la teoria cognitiva social, donde la caracteristica nUmero uno
es, “no se considera a la persona gobernado por fuerzas internas ni controlado
por estimulos externos sino que se explica el funcionamiento humano como un
modelo de reciprocidad triadica” (Covarrubias, 2015) en otras palabras, los
factores de la conducta, componentes cognitivos y el ambiente, presentan una
interaccion de manera constante, lo cual facilita la presencia de conductas y

accion de la persona.
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Bandura (Como se cita en Rosales, 2017), hace mencién a tres factores que
influyen grandemente en la autoeficacia. El primero y principal es la experiencia
que tiene que ver de aquellos éxitos y fracasos vividos con anterioridad. El otro
seria el factor de las experiencias vividas (vicarias) y experimentadas por
algunas personas conocidas, y la opinion de los demés sobre nuestra capacidad.
Por ultimo, se encuentra el factor que presenta poca influencia, que es como nos
sentimos fisiologicamente y de manera general, dado que, si nos sentimos
exhaustos y cansados o en estado de nervios, seremos mas moderados a

ejecutar una tarea (Rosales, 2017).

Segun Albert Bandura, refiere que la autoeficacia es primordial para elaborar
una conducta, dado que la correlacidon existente entre lo que uno sabe y conoce
y la accién, seran influidos por la idea y el pensar sobre la autoeficacia. En ese
sentido los pensamientos y creencias que tiene un individuo sobre lo que puede
ser capaz y la autorregulacion para poder hacer efectiva esa conducta positiva,
seran muy determinantes. La experiencia directa es en definitiva la fuente
namero uno de informacion, a partir de la que constituye la autoeficacia. En
conclusién, para tener éxito o lograr las metas propuestas, uno de los factores
mas importantes es la confianza que el ser humano tiene sobre sus capacidades,
mientras que por otro lado los fracasos hacen dudar al sujeto de sus propias
competencias. El aprendizaje vicario, o la experiencia de otros individuos que se

perciben como modelos, también influyen en la autoeficacia (Bandura, 1997).

Por su parte, la persuasion verbal se puede comprender como: "lo que los
otros nos dicen acerca de nuestro desempefo"” (Prieto, 2007). Asi mismo, la
confianza que otras personas tienen sobre nuestras competencias favorece la

percepcion del individuo sobe su autoeficacia, mientras que las dudas o poca
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confianza sobre nuestras competencias pueden mermar la confianza que

poseemos en nosotros mismos (Bandura, 1997).

La conducta y estado emocional que son desarrollados por el individuo
mientras ejecuta sus tareas conforman una fuente de autoeficacia. Es asi que al
detectarse emociones como cansancio, estrés o frustracion durante la ejecucion
de una tarea, esta es percibida por el sujeto como una muestra de debilidad y
nula capacidad para lograr sus metas y, por consiguiente, disminuye la
autoeficacia (Bandura, 1997, p. 106). Bandura persiste que la autoeficacia
interviene a nivel cognitivo, afectivo y motivacional. De acuerdo a ello, una gran
autoeficacia experimentada esta relacionada con ideas y anhelos positivos,
sobre el concretar la conducta con triunfo, es decir, menor porcentaje de estres,
ansiedad y percepcion negativa, de la mano de una programacion apropiada de

las acciones y antelacion de 6ptimos resultados.

La autoeficacia distinguida, cumple un rol primordial en la marcha del
individuo, dado que influye en la forma de comportarse y también impacta en
otros aspectos claves como son, concretar sus metas y anhelos, con buenos
resultados, con un buen conocimiento de todas aquellas oportunidades que
puedan presentarse en el medio social en que se realiza (Bandura, 1995, 1997).
Las percepciones de eficacia tiene que ver en los pensamientos del individuo,
tanto auto estimulandolas y a la vez auto desvalorizandolas (optimismo y
pesimismo); en las acciones que elige para alcanzarlos, estan los desafios y
metas planteadas por él mismo y a la vez la gran responsabilidad para lograr lo
requerido; es valorable el esfuerzo que efectia e invierte en algunos
emprendimientos o trabajo; la persistencia que manifiesta y demuestra para

hacer frente a los obstaculos; su aguante ante los hechos adversos; hacer frente
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a momentos de estrés y mucha presién que advierten y notan cuando hacen
frente a demandas planteadas, y los provechos y beneficios que llegan a

alcanzar (Bandura, 2001).

e Factores que afectan la autoeficacia

Bandura logré demostrar que la discrepancia en los temas de autoeficacia son
sustancialmente diferentes enfoques que tiene el mundo. Las personas que
presentan una gran autoeficacia, estan convencidas que tiene el control de sus
propias vidas, asimismo, piensan que todo su accionar y decisiones que toman,
dan esencia, valor y motivo a su vida, mientras que los individuos que presentan

una autoeficacia baja, creen ver que sus vidas ya no pueden ser controladas.

Para Bandura (1997), las creencias de la autoeficacia estan relacionadas segun

los siguientes principios:

e Las experiencias directas
e Los aprendizajes vicarios
e Persuasion verbal

e La activacion psicologica y emocional

1 - La experiencia directa. - Se considera como el factor mas significativo e
importante, lo cual es determinante en la autoeficacia del individuo. Los logros y
triunfos acrecientan la autoeficacia, mientras que la frustracion, decepcion y

fracaso, baja la autoeficacia.

En ese sentido podemos decir, que las experiencias de logros, triunfos, y de
decepciones y fracasos son las que presentan una gran influencia en su

afirmacion sobre la autoeficacia. Todas las personas cimentamos nuestra propia
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seguridad y confianza, en cada una de nuestras capacidades, segun logros
obtenidos a lo largo de nuestra vida, y a los fracasos y frustraciones que también

se hayan originado.

2 - Modelado, aprendizaje vicario, conocido también como experiencia vicaria "Si
ellos pueden hacerlo, yo puedo hacerlo tan bien." Al ver a alguien de nuestro
nivel cosechar éxitos, aumenta nuestra autoeficacia; por otro lado, cuando
observamos el fracaso de alguien, desciendo la autoeficacia. Este proceso es
mas eficaz cuando nos visualizamos a nosotros mismos como algo parecido al
gue lo vemos de modelo a seguir. Aunque se considera que no influye mucho
como una experiencia vivida directamente; no obstante, podemos decir que el
modelado es Gtil en personas que presentan cierta inseguridad de ellos mismos,

al creer que no podran lograr su objetivo.

3 — Persuasién Social o verbal. — Generalmente se presenta como un estimulo
directo o la desmoralizacion del otro individuo. Se considera que este tipo de
sentimiento como mas efectivo para restar en la autoeficacia, dado que el

estimulo lo acrecienta.

4 - Factores fisiolégicos en contexto de estrés, los individuos normalmente
muestran signos ante situaciones especificas: como temblores, dolores,
cansancio, miedo, angustia entre otros. Este tipo de sucesos experimentados
por uno mismo, en definitiva, alteran la autoeficacia, las cuales seran
interpretados por los demas como una baja autoeficacia. Se trata de una
creencia en las discrepancias de la respuesta fisiologica que puede perturbar la

autoeficacia, en lugar de la respuesta fisiologica en si.
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e Autoeficacia en el trabajo

Autores como Bandura (1997, 2001) y Pajares (2002) coincidieron en que las
personas con un gran manejo de eficacia para ciertas circunstancias, se asignan
metas muy competitivas y para ello, obviamente perseveran hasta lograr
alcanzar sus objetivos trazados, presentando manifestaciones de poco estrés.
Muy por el contrario, los individuos que manifiestan una baja percepcion de
eficacia, es natural que duden con relacién a sus destrezas y habilidades, por lo
cual generalmente desisten en su esfuerzo, precisamente cuando deberian
realizar trabajos para el que simplemente no se encuentran, ni se sienten

capaces (Ferreri, Nunez, & Marin, 2017).

Sweetman y Luthans en 2010 (Como se cit6 en Ferrari, et al., 2017) advierte
gue las creencias de autoeficacia relacionados con los trabajos laborales, y se
consideran de vital importancia el hecho de comprometerse con el trabajo en si.
Asimismo, y estando de acuerdo con dichos autores, los trabajadores que creen
ser capaces para ejecutar tareas laborales, generalmente son mas optimistas y

resilientes, es decir, muestran mejores resultados en su trabajo.

El comportamiento humano se ve afectado por la autoeficacia, de manera que
influye sobre los esquemas de pensamiento y las reacciones de las emociones.
Por otro lado, los individuos que presentan baja autoeficacia, consideran mucho
mas dificil de realizar las actividades asignadas, cuando en realidad no lo son,
ocasionandoles altos niveles de estrés y ansiedad, que dificilmente pueden
manejar, logrando asi un bajo desempefio en sus labores. Como indican algunos
autores (Cooper-Thomas y Anderson, 2002; Louis, 1980; Falcione y Wilson,

1988, como se citd en Calderdén, Pando, Colunga y Preciado, 2019), los
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individuos pueden dar marcha a conductas a fin de encontrarle sentido al
escenario que experimentan en sus centros de trabajo, e indagar acerca de
hechos y acciones que disminuya la inseguridad, con ello podrian lograr
aumentar su percepcion de eficacia y obtener cada vez mayores éxitos,

reduciendo su nivel de estrés (Calderén, Pando , Colunga, & Preciado, 2019).

3.2.2. El estrés

e Definiciéon del Estrés

Esta definido como una circunstancia producido por algunas demandas poco
usuales o desbordantes, las cuales se consideran como una amenaza para la
tranquilidad y vida saludable del individuo (Cassaretto, Chau, Oblitas, & Valdez,

2003)

Asimismo, se le considera un proceso que la persona experimenta cuando
distingue un escenario 0 hecho que considera amenazante a sus recursos que
posee. Muchas veces estos acontecimientos los relacionan con los cambios,
hechos que requieren que el individuo efectie esfuerzo, y por ende son
considerados como un peligro para su bienestar. Pero se debe tener en cuenta

gue no todos reaccionamos igual a las mismas circunstancias estresores.

Selye (1960) (Como se cita en Fernandez, 2009), indica que la respuesta que el
organismo genera ante una demanda, es considerada como parte de su
adaptacion filogenética, entendiendo que son modelos encontrados en seres
Vivos, que los tiene en alerta para el ataque y escape, logrando estar en relacion
con los contextos psicosociales. Observo dentro de personas enfermas que era

materia de estudio, al margen de su enfermedad, quienes mostraban sintomas
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habituales como el cansancio, falta de apetito, bajo peso, y otros sintomas,

llamando al grupo de sintomatologia, como el sindrome de la decaida.

Cabe mencionar que el estrés no siempre presenta resultados negativos y
adversas, en muchas ocasiones se considera como una gran oportunidad para
manifestar nuevos recursos personales, fortaleciendo de esta manera la

autoestima y con ello presentando nuevas posibilidades de logros en un futuro.

El estrés presenta sintomatologia bioldgica y psicologica. Desde la parte
biologica el cuerpo reacciona con: la presencia y dominio del sistema nervioso
simpético (vasoconstriccion periférica, ralentizacion intestinal, taquicardia, etc.),
liberacién absoluta y abundante en el torrente sanguineo de glucocorticoides:
catecolaminas (adrenalina y noradrenalina), de cortisol y encefalina, el
acrecentamiento en sangre de la cantidad circulante de glucosa, factores de
coagulacion e inmunitarios, entre otros. El cuerpo despliega todos sus
dispositivos para aumentar las posibilidades de supervivencia ante las posibles
amenazas que se presentan a corto plazo, pero no para ser sostenidos de
manera definida. Esta forma de estar en alerta a corto y largo plazo, presentado
por un buen tiempo, muestra un desgaste en el organismo (Ministerio de

Sanidad, 2017)

Asi también se puntualiza al estrés como un grupo de acciones individuales entre
el individuo y el contexto, siendo considerada como algo que sobrepasa todo lo
que pueda dar, lo cual como es obvio hace que su salud se desmedre. Es una
buena analogia entre el individuo y el entorno que lo rodea; es decir presentan
una relacion muy buena de manera bidireccional entre ambos (Lazarus &

Folkman, 1984).
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Con respecto a la reaccion al estrés podemos distinguir dos momentos:

Fase inicial del proceso del estrés: En esta fase se pone en marcha un
proceso que propicia una actividad cognitiva mucho mas agil, que pone
las ideas mas claras y el objetivo se dibuja con precision. Es lo que
normalmente conocemos como ponerse en alerta y este estado permite
trabajar de manera mas eficaz y usar las herramientas personales para
encontrar soluciones de manera mas rapida ante los inconvenientes que
se van presentando.

Fase final del proceso del estrés: De mantenerse el ritmo marcado en la
primera fase durante largo tiempo llega un momento en el que el éptimo
funcionamiento decae. La capacidad de concentracion se va acabando
pOCO a poco y Se comienza a pensar mas en las sensaciones que en la
tarea que tiene que desarrollar. En esta fase final hay mucha actividad
cognitiva como para poder organizarla (Ministerio de Sanidad, Servicios

Sociales e Igualdad Gobierno de Esparia, 2017).

3.2.3. Teorias del estrés

Estan asociados en tres grupos, de acuerdo a lo considerado: el estrés
como estimulo, respuesta o proceso participativo, con el individuo y el

ambiente que lo rodea (Guerrero, 2014).

1. Teorias basadas en la respuesta

Hans Selye (1974) difundi6 el término estrés y se considera creador de este

punto de estudio investigativo que se aplica al tema relacionada a la salud.

Considera al estrés en sus versiones iniciales y recientes, como una conclusién

no determinada especificamente del cuerpo (Como se cita en Guerrero, 2014).
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Segun Selye, el estrés se presenta cuando existe una variacion en proporcion
del organismo, lo cual fue causado por un agente externo o interno y por ende el
cuerpo presenta reaccion de la situacion de manera sorprendente a fin de
reponer la estabilidad. El estrés responde por algo que esta constituido por una
modalidad tripartita que se designa SGA (sindrome general de adaptacion) que
considera tres etapas: reaccion de alarma, etapa de resistencia y agotamiento

(Como se cita en Guerrero, 2014).

Fase de Alarma: En esta fase se advierte la existencia de un causante del estrés.
Los sintomas organicos o funcionales son los que empiezan aparecer,

advirtiendo al individuo afectado que deberia estar atento o vigilante.

Aqui sucede que cuando la persona siente el acontecimiento que lo estresa,
puede enfrentarse y solucionarlo de manera satisfactoria; no obstante, se
presentan algunas situaciones en los que el estrés logra vencer al individuo,
poniéndolo en un estado negativo de no poder hacerle frente, o poder adoptar la
posibilidad de darle una respuesta de atague o0 escapatoria con la perspectiva

de recuperacion y restablecimiento de la medida perdida.

Etapa de resistencia: Se hace presente cuando el estrés se desarrolla pasando
el limite de la fase de alarma, en donde se ponen en alerta activando todo lo que
el organismo pudo haber reservado, siempre y cuando la persona logre llegar al
proceso de adaptacion, en ese sentido el cuerpo regresa a su estado normal de

equilibrio, pero si no se adapta pasa a la otra etapa del estrés.

Etapa de agotamiento: Sucede al acabar el cuerpo con todos sus recursos sin

poder adaptarse, y todo lo que hizo en las primeras fases fueron insuficientes
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para el organismo, cabe recalcar que esta fase se produce Unicamente cuando

el tema que nos estresa no cesa o regresa continua y frecuentemente.

Esta teoria tiene sus limites. Por un lado, no se considera operativo ni esta
presentado cientificamente, por otro lado, hace una definicibn del agente
estresor de manera reiterativa, es decir, el estresor es un tema que genera el

estrés.

Segun dicha teoria, el estrés se activa al presentarse un desnivel en el
equilibrio interno del cuerpo, y su reaccion es de manera sorprendente, haciendo

que se efectle un esfuerzo para hacer frente a la inestabilidad ocasionada.

2. Teorias basadas en el estimulo

Aca se habla del estrés, refiriéndose a los temas ambientales externos al
individuo, o desniveles que ocasionan, y son entendidos como los responsables

gue ocasionan y alteran el normal funcionamiento del cuerpo.

(Everly 1978, citado en Guerrero 2014) menciona dos tipos de agentes que

ocasionan el estrés:

Los psicosociales: son acontecimientos que no son responsables de causar de
manera directa una respuesta de estrés, lo que sucede es que son estresores

segun como lo interpreta cognitivamente el individuo.

Los bioldgicos: son aquellos temas que llegan a convertirse en estresores por
ser capaces de originar los cambios bioguimicos en el cuerpo, presentando por

si mismo una respuesta al estrés.

Wertz (Como se cita en Cox, 1978) clasifico los diferentes tipos de

escenarios estresantes que se han determinado hasta el momento en los
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estudios efectuados, y mostrdé algunas categorias, por ejemplo: el poder
procesar la informaciébn de manera répida, la presion grupal, los estimulos
ambientales negativos, el aislarse y encerarse. Hay situaciones que pueden ser
muy duros de sobrellevarlo, y por ende causantes de estrés para algunas

personas, muy por el contrario, para otras no puede significar nada.

3. Teorias interaccionales

Esta teoria recalca el trabajo o funcién de los factores cognitivos, como los
pensamientos, ideas, etc. También intervienen en la analogia existente entre los
causantes de estrés y las respuestas del mismo. Siendo Lazarus el principal

responsable y ejecutante de la teoria del estrés y su afrontamiento.

De acuerdo a sus seguidores, considera al estrés como un tema de
interaccién, existente entre el la persona y la ocurrencia, lo cual se manifiesta al
apreciar que sus exigencias ya excedieron todo lo que puede dar, por ende, esta
situacién hace peligrar su bienestar. Otro concepto similar plantea que el estrés
presentado por si solo, no se considera como una simple variable, es un proceso
de una dependencia totalmente reciproca, propios cuando existe valoracion y
resistencia de aquellas acciones que intervienen de manera frecuente, duracion,
energia y modelos de respuestas psicoldgicas y somaticas (Sanchez-Canovas,

1991).

3.2.4. El estrés laboral
Se define como la consecuencia del resultado de llegada de elementos
psicolégicas y sociales que representan peligro, o como desarrollo de la

conducta humana que presenta “alta probabilidad de afectar de forma importante
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a la salud de los trabajadores y al funcionamiento empresarial a medio y largo

plazo” (Moreno y Baez, 2010, p. 50).

Para Bolafio (2017), refiere que el estrés laboral surge cuando la necesidad
del ambiente sobrepasa los limites del colaborador para llevarlo a cabo en una
situacion de permanente control, presentandose en varias formas, siendo que
los sintomas mas comunes se relaciones con la irritabilidad, decaimiento,

depresion, acompafnados del agotamiento fisico y mental (Bolafio, 2017).

Por otro lado, Cano (2002) define al estrés laboral como el pensamiento o idea
de colaboracién o accién del individuo y el medio en el que desarrolla su trabajo.
Desde este punto asegura que el estrés se presenta al generar una discrepancia
entre los requerimientos del ambiente y los medios que pone en marcha la

persona para hacerles frente (Cano, 2002).

e Tipos de Estrés Laboral

Segun Slipack (1996) plantea la existencia de 2 tipos de estrés Laboral:

El episddico: Ocurre de momento, el estrés en el cual no se afronta todas las
sintomatologias que dieron origen; el ejemplo seria cuando un empleado es

destituido del trabajo.

El crénico: Da lugar segun las siguientes circunstancias;

e Un ambiente que no representa el lugar adecuado para trabajar
e La existencia de trabajo en demasia
e Cambios bruscos de los ritmos biolégicos

e Ejecutar disposiciones en contextos de suma importancia

41



El estrés cronico se hace presente de manera continua o frecuente cuando
el colaborador es exigido en un tema que le ocasiona estrés de forma continua,
en ese sentido, las sefiales estresantes hacen su aparicién cuando se presentan
exigencias, y al trabajador se le hace imposible el poder hacerle frente, y

mientras eso sucede, el estrés no desaparece.

e Factores del estrés laboral

Existen algunos hechos o escenarios responsables en la aparicion del estrés
laboral, entendiendo que algun pequefio acontecimiento podria considerarse en
un agente estresor, y ciertas situaciones externas presentan un alto porcentaje
para considerarlos como un factor que motiva el estrés, por ese motivo son
clasificados, y los agrupan segun el ambiente fisico debido a la luminaria, sonido,
temperatura y areas no acordes para tal fin, un segundo grupo que consideran a
los referentes, segun tipo de tarea asignada, y aquellos que son capaces de dar
resultados positivos aun ante la exigencia de sobrecarga mental y que presentan
control sobre la tarea, y por ultimo, aquellos trabajadores que son referentes de
la organizacién, comprendiendo y haciendo frente a los conflictos de roles

asignados, relacionados a temas del trabajo y/o jornada laboral (Hoyo, 1997).

(Timio, 1983, como se cit6 en Hernandez, S/F) al estudiar varias
investigaciones relacionados al estrés, hallo que puede empezar como efecto
del ambiente social donde radica el individuo, ademas presenté una relacion de

agentes que producen el estrés:

1. Estrés ocasionado por los vertiginosos cambios ambientales y tecnolégicos,

gue de la misma forma se ve que avanzan a la legalizacion.
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2. Estrés a nivel propio, debido a cambios en el desempefio y actitud de la

persona en el espacio, segun alguna accion en el contexto social y laboral.

3. Estrés ocasionado por la forma como se llevan con el grupo (familiares,

amistades, comparieros de trabajo, etc.)

4. Y el estrés que surge en la persona, cuando es capaz de realizar varias

tareas a la vez, efectuadas en el medio en que se desenvuelve.

Asi mismo, la realizacién del trabajo puede estar saturado de acontecimientos
que crean el estrés, ya sea en pequefa y alta permanencia. Se considera que

los estimulos productores a corto plazo, comprenden en lo siguiente:

1. Alta demanda laboral, lo cual debe ser efectuada en un tiempo restringido

o limitado.

2. Desorden y acciones que distraen ejecutadas por murmullos, iluminacion

mal ubicada, ruidos molestos, aglomeracién del ambiente de trabajo.

3. Temor de no ejecutar de manera correcta y no poder cumplir en el lapso
establecido, el trabajo encomendado, miedo a las criticas, de pasar por riegos

corporales, etc.

Entre los que producen estrés de larga duracion se consideran lo siguiente:

1. No tener la seguridad de poder continuar en el puesto laboral.

2. Demasiada atencioén a ciertas tareas.

3. La organizacion del tipo de trabajo.

4. El sentir que te hacen a un lado, como puedes encontrarte o acoplarte a los

grupos de montaje o trabajo.

43



También refiere Timio (1983), las situaciones que producen estrés, sin
importar si es de poca duracion y ligera intensidad, provocan serios cambios
funcionales e inestabilidad hormonales pasajeras. Cuando el estrés se presenta
en un lapso de alta duracion, ocupa un hecho patoldgico en algunas situaciones
y en determinadas personas. De tal forma que una valiosa contribucion la brindan
los estudios de investigacion efectuadas utilizando animales, investigaciones

epidemiologicas, los exdmenes clinicos y observaciones hematoquimicos.

Asi mismo Mario Timio (1983) asevera que no esta bien, el creer que el estrés
es usualmente perjudicial, dado que es normal y no se puede evitar el tener algin
tipo o grado de estrés. Asi también agrega que cuando el individuo puede
acomodarse y/o adaptarse al estrés, al margen de que se haya originado de
manera individual, en el seno familiar, social o en el trabajo, ello no se considera
problema. No obstante, surten los problemas cuando una persona no puede
acostumbrase o adecuarse al estrés, sea por diferentes motivos, sobrecarga y
magnitud, o que el individuo debe realizar una accién que considera no poder
hacerle frente debido a sus creencias. Los hechos que podrian aminorar la
respuesta a los factores generadores de estrés estan relacionados al

temperamento personal y hereditario, el caracter, el tipo de cultura y educacion.

e Consecuencias del estrés laboral

(Hernandez, 1996) Formula las consecuencias negativas que representa

el estrés laboral:

Nivel fisiolégico: Presencia de aceleracion en la frecuencia cardiaca, presion

elevada, sudor excesivo, inestabilidad en el ritmo respiratorio, rigidez muscular,
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del metabolismo basal, alto colesterol, baja del sistema inmunolégico, dilatacién

pupilar, etc.

Nivel cognitivo: Preocupacion excesiva, baja concentracion, indecision
desorientado, con mal caracter continuo, no acepta criticas, no tiene control de

si mismo, etc.

A nivel motor: Tartamudeo, habla muy rapido, temblores musculares,
detonaciones en la emocién, ingesta de drogas autorizadas, ejemplo: cigarros y

alcohol, atracones, inapetencia, conductas impulsivas, entre otros.

Lo detallado pueden considerarse como consecuencias inmediatas que
presenta el individuo que tiene estrés laboral, siendo perjudicial para su salud en

general.

e Dimensiones - Estresores Organizacionales

- Suarez (2013), efectia su trabajo de investigacién respecto a la
adecuacion de la Escala de Estrés Laboral (OIT/OMS) en el medio local.
Plantea la existencia de estresores individuales y grupales, de acuerdo al
siguiente detalle:

- Clima organizacional: Es todo el conjunto que percibe y comparte cada
colaborador sobre su entorno laboral en que se lleva a cabo, la manera
coémo se relaciona de forma interpersonal y que da lugar en torno a él, y
todas aquellas medidas que ocasionan que afecte el trabajo.

- Estructura organizacional: Se trata sobre como percibe cada integrante
de la organizacion sobre todas las normas y lineamientos brindados,
procesos, tramitaciones, restricciones a la que tienen que hacer frente en

Su proceso laboral.
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- Territorio organizacional: Es el espacio donde los colaboradores
desarrollan su labor diaria dentro de la institucion.

- Tecnologia: Est4 relacionada a las maquinas que ejecutan una alta
cantidad de informacion, lo cual hace que se reflexione sobre el sentido
del trabajo y de la produccion moderna.

- Influencia del lider: Es la influencia generada por algunos colaboradores,
en especial los jefes, en la forma cédmo se comportan los demas a fin de
lograr resultados positivos. No presenta un modelo establecido, dado que
va a depender de ciertas situaciones existentes en la sociedad: ética,
normas y ordenes establecidos, asimismo es circunstancial.

- Falta de cohesién: Es la caracteristica que muchas veces produce estrés
a las personas. Las presiones que se ejercen en el grupo ante la
disconformidad de algunos de sus integrantes dan como resultado la
presencia de un agente estresor considerado muy importante.

- Respaldo grupal: Dentro de la relacién existe con otros integrantes en el
entorno laboral, el respaldo es una gran variable que esta relacionada de
manera directa en la complacencia, y de forma negativa en un sentimiento

ansioso (Suarez, 2013)

3.2.5. Cultura Organizacional

Es el modo en la que se comportan los que conforman la organizacion, lo cual
empieza partiendo de las opiniones reciprocas y compartidas. Brinda un marco
comun de informe permitiendo tener un pensamiento un tanto homogéneo de la
realidad, y por ende un modelo igual de conductas frente a contextos

determinados. Es el cdmo se cavila y se procede con las cosas (Andrade, 2011)
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Por otra parte, Maestre (2011), nos dice que la cultura organizacional es
imposible de percibir y mirar: la manera de como los trabajadores se relacionan
en la empresa, los actos sobresalientes, las suposiciones basicas, perspectivas
y puntos significantes en relaciones con quienes forman parte de la institucion

naturalmente, que a la vista carece de mucha importancia (Maestre, 2011)

Segun Reyes (2007), la cultura organizacional presenta ciertos valores,
practicas, habitos, politicas, hipoétesis, actitudes e ideas expresadas en los
distintivos, los cuentos, la forma como se expresan, lo cual representa el punto
de partida para todas las acciones y procedimientos a llevarse a cabo en una

empresa (Joaquin, 2007).

3.3. Identificacion de Variables

- Variable 1: Autoeficacia percibida

Bandura (1986) refiere que la autoeficacia: Es el juicio de toda persona sobre
lo que es capaz de hacer, basado en ello establecera y desarrollara sus acciones

de tal forma que podra lograr el ansiado beneficio.
Variable 2: Estrés Laboral

Hace referencia a la contestacion de la salud fisica y emocional que sucede
cuando las exigencias laborales que desempeiia superan, o no responden a los

recursos o capacidades percibidas (OIT, 2012).

47



IV. METODOLOGIA

4.1. Tipoy nivel de investigacion

Segun proposito; el estudio realizado es de tipo basica ya que se define asi
por iniciarse dentro de un marco tedrico y permanece en el dentro de todo el
proceso. Su objetivo principal es incrementar los conocimientos cientificos sin

llegar a contrastarse de forma practica (Alarcén, 1991).

Con un nivel o alcance correlacional, la investigacién presenta el motivo de
conocer el nivel de relacion existente que hay entre dos o mas variables en una
muestra. Para el caso de nuestra investigacion; entre la autoeficacia y el estrés

laboral (Hernadez, Fernandez , & Baptista, 2014).

4.2. Disefio de Investigacion

Para este trabajo se utilizado un disefio de investigacion no experimental ya
que no se realizé la manipulacion alguna de las variables (para este estudio;
percepcion de la autoeficacia y estrés laboral) y solo se les observé en su
ambiente y de corte transversal, dado que la informacién fue recogida en solo

momento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Asi mismo presenta un disefio transversal, por lo que nuestra investigacion
recolecta y analiza datos en un periodo de tiempo determinado y a una poblacion

especifica (Alvarez y Delgado, 2015).
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Donde:

M : Alumnos universitarios
O1 : Modos de Afrontamiento
02 : Percepcion de la autoeficacia
r : Relacion
4.3. Operacionalizacion de variables
Escala Instrumen
Variable Definicién Dimensiones Items Indicadores de
) tos
Medidor
Bandura (1986)
refiere que la -Resolucion de
autoeficacia: problemas
“son los juicios -Persistir hasta
de cada llegar a alcanzar
individuo sobre mis metas.
sus -Superar
capacidades, en General 1, 2, 3, situaciones Escala Escala de
Autoeficacia | base a los *Unidimensional |4, 4,5,6,7,8,9 |imprevistas. . Autoeficacia
A Ordinal
cuales y 10 -Confianza en que general
organizara 'y podria manejar
ejecutard sus eficazmente
actos de modo acontecimientos
que le permitan inesperados.
alcanzar el -Manejo de
rendimiento situaciones
deseado”. dificiles.
* Estructura Cllma_ . Reglas,
organizacional organizacional 1, rocedimientos
g 10, 11, 20 P :
. Estructura .
Considerado *Clima organizacional 2 Estrategia
una reaccion o | organizacional 12 16 24 ' | organizativa
respuesta fisica, T
g:)n%(?lg/r;al, * Territorio -(I)-frz:;ci);gcional 3 Espacio privado de
gniva y organizacional 9 ' | trabajo Cuestionario
psicologica ante 15, 22 sobre el
Estrés situaciones o d do d Escala estrés
laboral |laborales * Tecnologia Tecnologia 4, 14, | Uso adecuado de Ordinal | | e |
demandantes 25 tecnologia apboral de la
OIT-OMS
gue exceden los ] ) .
recursos * Influencia del | Influencia del Inter\_/e_nC|on y
laborales y lider lider 5, 6, 13, 17 | efectividad
personales
(Patlan, 2019). |, Falta de Notoriedad dentro
Falta de S
cohesion cohesion 7, 9, del grupo
18,21 de trabajo

* Respaldo del
grupo

Respaldo del
grupo 8, 19, 23

Respaldo de metas
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4.4. Hipbtesis General y especifica

4.4.1. Hipétesis General
Existe relacion significativa entre la percepcion de la autoeficacia y el estrés

percibido en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.

4.4.2. Hipotesis Especifica
HE1: Existe relacion significativa entre la percepcion de la autoeficacia y la
dimension clima organizacional en colaboradores de una empresa de servicios

de Lima, 2021.

HE2: Existe relacion significativa entre la percepcion de la autoeficacia y
dimension estructura organizacional en colaboradores de una empresa de

servicios de Lima, 2021.

HE3: Existe relacion significativa entre la percepcion de la autoeficacia y la
dimensién del territorio organizacional en colaboradores de una empresa de

servicios de Lima, 2021.

HE4: Existe relacion significativa entre la percepcion de la autoeficacia y
dimensién tecnologia en colaboradores de una empresa de servicios de Lima,

2021.

HES5: Existe relacion significativa entre la percepcion de la autoeficacia y

dimensidn influencia del lider de una empresa de servicios de Lima, 2021.

HE6: Existe relacion significativa entre la percepcion de la autoeficacia y
dimensién falta de cohesion en colaboradores de una empresa de servicios de

Lima, 2021.
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HE7: Existe relacion significativa entre la percepcion de la autoeficacia y
dimension respaldo del grupo en colaboradores de una empresa de servicios de

Lima, 2021.

45, Poblacién — Muestra

4.5.1. Poblacién
Para nuestra investigacion, se definié una poblacién integrada por 83
colaboradores registrados en la planilla y declarados en el PLAME al cierre de

setiembre, de ambos sexos y de las distintas areas de la organizacion.

4.5.2. Muestra

Herndndez (2010) sefiala que una muestra esta integrada por un subgrupo
de la poblacién, donde este se delimita segun algunos rasgos propios de cada
poblacion. En nuestra investigacion se usO un muestreo censal de 83

colaboradores del area administrativa como de produccion.

4.6. Teécnicas e Instrumentos utilizados

Para realizar el recojo de datos para llevar a cabo nuestro estudio se
consider6 la técnica de la encuesta. Hernandez et al., (2010) sostuvieron que la
manera mas adecuada para recolectar datos en un solo momento de grandes

muestras, seria la técnica de la encuesta.

En la presente investigacion se uso el test psicométrico, que tienen como

base la escala tipo likert para recabar la informacion requerida. Los cuales son:

- Cuestionario de Autoeficacia general

- Cuestionario de estrés laboral
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4.6.1. Escala de Autoeficacia general

Ficha técnica

- Nombre : Escala de Autoeficacia general

- Autor : Baessler & Schwarzer

- Ano : 1993

- Adaptacion : Grimaldo (2005)

- Objetivo : Evaluar el nivel de autoeficacia percibida.
- Total de items : 10 items

- Tiempo de desarrollo: De 10 a 20 minutos como promedio.

- Tipo de aplicacion : Individual o colectivo

- Calificacion : Likert del 1 al 4, puntaje méximo 40 y minimo 10.

- Rango de aplicacién: Desde los 14 afios hasta los 65 afios

- Materiales : Cuestionario con 10 items, plantillas de correccion y
lapiz.

Descripcién del instrumento.

Este es un instrumento de respuestas tipo liker cuyo puntaje va desde los 10
puntos hasta un maximo de 40, la cual mide la autoeficacia de forma general,
por medio de la auto evaluacion de las diferentes competencias que el individuo
percibe que las posee para manejar de manera eficaz las circunstancias

estresantes (Grimaldo, 2005).

El cuestionario consta de diez preguntas, cada una de ellas con cuatro

opciones de respuesta, donde: 1=incorrecto, 2=apenas cierto, 3=mas bien cierto
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y 4=cierto. El puntaje obtenido se interpreta en “autoeficacia baja” (10 a 26),

“‘media” (27 a 35) y “alta” (36 a 40) (Luszczynska, Scholz y Schwarzer., 2005).

Propiedades psicométricas.

Para nuestro estudio materia de investigacion tomamos el instrumento

validado por Grimaldo (2005), la cual tuvo como muestra a trescientos treinta y

dos (332) escolares, donde se hall6é un nivel de confiabilidad de 0.75.

4.6.2. Escala de estrés Laboral OIT-OMS

Ficha Técnica

- Nombre del cuestionario
- Autor

- Aplicacién

- Objetivo

- Ambito de aplicacion

Estructura

- Escala
- Tiempo

- Niveles

Descripcion del instrumento

: Escala de estrés laboral de la OIT-OMS

: Ivancevich y Matterson (1980)

: Aplicacion es individual, grupal y organizacional
. Identificar los estresores.

: Sector laboral desde los 18 afios.

: Consta de 7 dimensiones (Clima organizacion,

estructura organizacional, territorio
organizacional, tecnologia, influencia del lider,

falta de cohesién, respaldo del grupo).

. Tipo Likert
»entre 10 a 15 minutos

. Alto, Medio y Bajo

La escala de Estrés laboral elaborado por la OIT y la OMS (OIT y OMS, 1980),

adecuaron el instrumento en nuestro medio con el fin de que pueda ser usada
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para fines de investigacion de los estresores presentes en las entidades publicas
y privadas. La prueba esta conformada por sietes dimensiones constituidas por:
Clima organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional,
tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion y respaldo del grupo, en sus
niveles: bajo, intermedio, estrés y. La prueba consta de 25 items, donde las
respuestas van desde el 1 al 7: nunca, raras veces, ocasionalmente, algunas

veces, frecuentemente, generalmente y siempre.
Donde tenemos las dimensiones que mide la escala:

Clima organizacional (1-10-11-20)
Estructura organizacional (2-12-16-24)
Territorio organizacional (3-15-22)
Tecnologia (4-14-25)

Influencia del lider (5-6-13-17)

Falta de cohesién (7-9-18-21)

Respaldo del grupo (8-19-23)
Propiedades psicométricas

Las mismas que fueron adaptadas para nuestro medio, teniendo los siguientes

resultados:
- Validez

Para encontrar su validez se usO el andlisis factorial de componentes
primordiales, para recolectar la informacion se busco el apoyo de una empresa
de central telefénica. Los resultados luego del analisis de los elementos
principales de la escala de estrés laboral OIT-OMS, se estructuraron en 2

factores que explicaron el 43,55% de la varianza total. Constituidos con items de
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peso factorial superior a 0,37 y la validez relevante es de 65% en el cuestionario

en general.

- Fiabilidad

El estudio se realizé con 203 asesores de telefonia por lo que se obtuvo la
fiabilidad de la escala empleada en esta investigacion a través del analisis de
consistencia interna, determinando el coeficiente del Alpha de Cronbach.
Finalmente de encontré una valoracion de 0,9218 para la escala de estrés laboral

de la OIT-OMS.

4.7. Recoleccion de datos

Para Méndez (1999) la recoleccion de datos son las fuentes para recaudar
informacién, pudiendo ser numerosos documentos de los que se vale el
investigador para poder obtener mayor informacién con la cual realizar su

investigacion (Méndez, 1999)

Una vez seleccionado los instrumentos validados y estandarizados, se
procedi6 a recabar la carta de presentacion y luego tramitar la autorizacion de la
organizaciéon para ejecutar la investigacion. Posteriormente se planifico la
aplicacion del instrumento via google — formulario y whatsapp. Para el vaciado

de la data se utiliz6 el Excel, el mismo que se procesé en SPSS v.25.

4.8. Técnicas de analisis e interpretacion de datos

Para nuestra investigacion se usé instrumentos validados y estandarizados,
cuestionario de escala de autoeficacia general y el cuestionario de estrés laboral
de la OIT — OMS. Se han recogido los datos mediante el Excel y luego

procesados en SPSS.
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Asi mismo se utilizé el analisis de coeficiente de correlaciéon de Spearman,
que sirve para medir la correlacion de variables, revisar que ambas sean de un
nivel ordinal, en la medida que las unidades de andlisis de la muestra investigada
puedan organizarse por rangos Yy luego poder correlacionar de manera
estadistica las escalas que son de tipo Likert y que se consideran ordinales.

(Hernandez y Mendoza, 2018).
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de los resultados
Tabla 1

Resultados para la variable autoeficacia

Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 4.8%
Medio 44 53%
Alto 35 42.2%
Total 83 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 1. Resultados para la variable autoeficacia
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En latabla 1y figura 1 se puede observar que el 53% de los colaboradores
evaluados presentan nivel medio de autoeficacia, el 42.2% nivel alto y solo el

4.8% nivel bajo.
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Tabla 2

Resultados para la variable estrés laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de estrés 35 42.2%
Nivel intermedio 17 20.5%
Estrés 29 34.9%
Alto nivel de estrés 2 2.4%
Total 83 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 2. Resultados para la variable estrés laboral
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En la tabla 2 y figura 2 se puede observar que el 42.2% de los
colaboradores evaluados presenta un nivel bajo de estrés laboral, el 34.9%

presentan estrés, el 20.5% un nivel intermedio y solo el 2.4% un nivel alto.
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Tabla 3

Resultados para la dimension clima organizacional en la muestra de estudio

Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de estrés 23 27.7%
Nivel intermedio 16 19.3%
Estrés 23 27.7%
Alto nivel de estrés 21 25.3%
Total 83 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 3. Resultados para la dimension clima organizacional.
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Clima organizacional

En la tabla 3 y figura 3 en relacion a los niveles de estrés en la dimension
clima organizacional en los colaboradores evaluados, el 27.7% tienen un nivel

bajo, el 27.7% tienen estrés, el 25.3% un nivel alto y el 19.3% un nivel intermedio.
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Tabla 4

Resultados para la dimension estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de estrés 21 25.3%
Nivel intermedio 20 24.1%
Estrés 25 30.1%
Alto nivel de estrés 17 20.5%
Total 83 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 4. Resultados para la dimension estructura organizacional.
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Estructura organizacional

En la tabla 4 y figura 4 en relacion a los niveles de estrés en la dimension
estructura organizacional en los colaboradores evaluados, el 30.1% tienen
estrés, el 25.3% un nivel bajo, el 24.1% un nivel intermedio y el 20.5% un nivel

alto.
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Tabla 5

Resultados para la dimension territorio organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de estrés 31 37.3%
Nivel intermedio 19 22.9%
Estrés 28 33.7%
Alto nivel de estrés 5 6%
Total 83 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 5. Resultados para la dimension territorio organizacional.
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Territorio organizacional

En latabla 5y figura 5 en relacion con los niveles de estrés en la dimension
territorio organizacional en los colaboradores evaluados, el 37.3% tienen un nivel

bajo, el 33.7% tienen estrés, el 22.9% un nivel intermedio y el 6% un nivel alto.
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Tabla 6

Resultados para la dimension tecnologia en la muestra de estudio

Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de estrés 27 32.5%
Nivel intermedio 14 16.9%
Estrés 33 39.8%
Alto nivel de estrés 9 10.8%
Total 83 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 6. Resultados para la dimension tecnologia en la muestra de estudio.
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En la tabla 6 y figura 6 en relacion a los niveles de estrés en la dimension
tecnologia en los colaboradores evaluados, el 39.8% tienen estrés, el 32.5%

tienen un nivel bajo, el 16.9% un nivel intermedio y el 10.8% un nivel alto.
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Tabla 7

Resultados para la dimension influencia del lider en la muestra de estudio

Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de estrés 24 28.9%
Nivel intermedio 11 13.3%
Estrés 25 30.1%
Alto nivel de estrés 23 27.7%
Total 83 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 7. Resultados para la dimension influencia del lider en la muestra de
estudio.
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Influencia del lider

En la tabla 7 y figura 7 en relacion a los niveles de estrés en la dimension
influencia del lider en los colaboradores evaluados, el 30.1% tienen estrés, el

28.9% tienen un nivel bajo, el 27.7% un nivel alto y el 13.3% un nivel intermedio.

63



Tabla 8

Resultados para la dimension falta de cohesion

Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de estrés 19 22.9%
Nivel intermedio 19 22.9%
Estrés 23 27.7%
Alto nivel de estrés 22 26.5%
Total 83 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 8. Resultados para la dimension falta de cohesién en la muestra de
estudio.
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Falta de cohesion

En la tabla 8 y figura 8 en relacion a los niveles de estrés en la dimension
falta de cohesion en los colaboradores evaluados, el 27.7% tienen estrés, el

26.5% tienen un nivel alto, el 22.9% un nivel bajo y el 22.9% un nivel intermedio.
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Tabla 9

Resultados para la dimensién respaldo del grupo

Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de estrés 30 36.1%
Nivel intermedio 15 18.1%
Estrés 28 33.7%
Alto nivel de estrés 10 12%
Total 83 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 9. Resultados para la dimension respaldo del grupo en la muestra de
estudio.

30

Porcentaje
3
1

36,1%
33,7%

17 18,1%

12,0%

v | I I I
Bajo nivel de estrés Nivel intermedio Estrés Alto nivel de estrés

Respaldo del grupo

En la tabla 9 y figura 9 en relacion a los niveles de estrés en la dimension
respaldo del grupo en los colaboradores evaluados, el 36.1% tienen un nivel

bajo, el 33.7% tienen estrés, el 18.1% un nivel intermedio y el 12% un nivel alto.
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Tabla 10

Estadisticos descriptivos de la variable autoeficacia

Media Mediana Moda Rango Minimo Maximo

Autoeficacia 33.94 35 37 23 17 40

En la tabla 10 se puede observar que el promedio de los puntajes obtenidos
por cada colaborador con respecto a la autoeficacia es de 33.94 puntos, ademas
el 50% de los encuestados obtuvieron un puntaje mayor a 35, mientras que el

puntaje mas frecuente fue de 37 puntos.

Tabla 11

Estadisticos descriptivos de la variable de estrés laboral

Media Mediana Moda Rango Minimo Maximo

Estrés laboral 94.9 100 25 133 25 158
Clima organizacional 15.4 16 4 23 4 27
Estructura 15.1 16 20 21 4 25
organizacional

Territorio 10.6 11 4 16 3 19
organizacional

Tecnologia 11.7 13 17 16 3 19
Influencia del lider 155 18 4 23 4 27
Falta de cohesion 15.4 16 22 23 4 27
Respaldo del grupo 11.2 12 3 17 3 20

En latabla 11 se puede observar que el promedio de los puntajes obtenidos
por cada participante de la muestra con respecto al estrés laboral es de 94.9
puntos, ademas el 50% de los encuestados obtuvieron un puntaje mayor a 100,

mientras que el puntaje mas frecuente fue de 25 puntos.
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5.2. Presentacion de resultados — Tablas cruzadas

Tabla 12

Tabla cruzada entre niveles de percepcion de la autoeficacia y estrés laboral

Estrés laboral

Bajo Intermedio Estrés Alto
Autoeficacia n % n % n % n %
Bajo 1 2.9% 0 0.0% 3 10.3% 0 0.0%
Medio 18 51.4% 9 52.9% 17 58.6% 0 0.0%
Alto 16 45.7% 8 47.1% 9 31.0% 2 100.0%
Total 35 100.0% 17 100.0% 29 100.0% 2 100.0%

En la tabla 12 se puede observar que aquellos colaboradores que
presentan bajo nivel de estrés laboral, el 45.7% (16) tienen un alto nivel de
autoeficacia, el 51.4% (18) un nivel medio y solo el 2.9%(1) un bajo nivel.
Mientras que aquellos colaboradores que presentan un alto nivel de estrés
laboral, el 100% (2) tiene un alto nivel de autoeficacia.

Tabla 13

Tabla cruzada entre niveles de autoeficacia y la dimension clima organizacional

Clima organizacional

Bajo Intermedio Estrés Alto
Autoeficacia n % n % n % n %
Bajo 0 0% 1 6.3% 0 0% 3 143%
Medio 12 522% 7 43.8% 15 652% 10 47.6%
Alto 11 478% 8 50% 8 348% 8 38.1%
Total 23 100% 16 100% 23 100% 21 100%
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En latabla 13 se puede observar que aquellos colaboradores que muestran
un bajo nivel de estrés en clima organizacional, el 52.2% (12) tienen nivel medio
de autoeficacia y el 47.8%(11) alto nivel. Mientras que aquellos colaboradores
que tienen nivel alto de estrés en clima organizacional, el 14.3% (3) tienen nivel
bajo de autoeficacia, el 47.6%(10) nivel medio y el 38.1%(8) nivel alto.

Tabla 14
Tabla cruzada entre niveles de autoeficacia y la dimensioén estructura

organizacional

Estructura organizacional

Bajo Intermedio Estrés Alto
Autoeficacia n % n % n % n %
Bajo 1 4.8% 0 0% 1 4% 2 11.8%
Medio 10 47.6% 10 50% 17 68% 7 41.2%
Alto 10 47.6% 10 50% 7 28% 8 47.1%
Total 21 100% 20 100% 25 100% 17 100%

En la tabla 14 se puede observar que aquellos colaboradores que
presentan nivel bajo de estrés en la dimension estructura organizacional, el 4.8%
(1) tienen nivel bajo de autoeficacia, el 47.6% (10) nivel medio y el 47.6% (10)
nivel alto. Mientras que aquellos colaboradores que tienen un nivel alto de estrés
en la dimensién estructura organizacional, el 11.8% (2) tienen nivel bajo de

autoeficacia, el 41.2% (7) nivel medio y el 47.1% (8) nivel alto.
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Tabla 15
Tabla cruzada entre niveles de autoeficacia y la dimension territorio

organizacional

Territorio organizacional

Bajo Intermedio Estrés Alto
Autoeficacia n % n % n % n %
Bajo 1 3.2% 0 0% 2 7.1% 1 20%
Medio 14 452% 12 632% 18 643% O 0%
Alto 16 516% 7 368% 8 286% 4 80%
Total 31 100% 19 100% 28 100% 5  100%

En la tabla 15 se puede observar que aquellos colaboradores que
presentan bajo nivel de estrés en territorio organizacional, el 3.2% (1) tienen bajo
nivel de autoeficacia, el 45.2% (14) un nivel medio y el 51.6% (16) nivel alto.
Mientras que aquellos colaboradores que tienen nivel alto de estrés en la
dimension territorio organizacional, el 20% (1) tienen nivel bajo de autoeficacia y

el 80% (4) nivel alto.

Tabla 16

Tabla cruzada entre niveles de autoeficacia y la dimension tecnologia

Tecnologia
Bajo Intermedio Estrés Alto
Autoeficacia n % n % n % n %
Bajo 1 3.7% 0 0% 2 6.1% 1 11.1%
Medio 13 481% 10 71.4% 17 515% 4 44.4%
Alto 13 481% 4 286% 14 424% 4 44.4%
Total 27 100% 14 100% 33 100% 9 100%
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En la tabla 16 se puede observar que aquellos colaboradores que
presentan nivel bajo de estrés en tecnologia, el 3.7% (1) tienen bajo nivel de
autoeficacia, el 48.1%(13) nivel medio y el 48.1%(13) nivel alto. Mientras que
aquellos colaboradores que tienen nivel alto de estrés en tecnologia, el 11.1%
(1) tiene nivel bajo de autoeficacia, el 44.4%(4) nivel medio y el 44.4%(4) nivel
alto.

Tabla 17

Tabla cruzada entre niveles de autoeficacia y la dimension influencia del lider

Influencia del lider

Bajo Intermedio Estrés Alto
Autoeficacia n % n % n % n %
Bajo 0 0% 1 9.1% 0 0% 3 13%
Medio 11 458% 7 63.6% 16 64% 10 43.5%
Alto 13 542% 3 27.3% 9 36% 10 43.5%
Total 24 100% 11 100% 25 100% 23 100%

En la tabla 17 se puede observar que aquellos colaboradores que
presentan nivel bajo de estrés en la dimension influencia del lider, el 45.8%(11)
tienen un nivel medio de autoeficacia y el 54.2%(13) alto nivel. Mientras que
aguellos colaboradores que tienen alto nivel de estrés en la dimensién influencia
del lider, el 13%(3) tiene bajo nivel de autoeficacia, el 43.5%(10) nivel medio y el

43.5%(10) nivel alto.
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Tabla 18

Tabla cruzada entre niveles de autoeficacia y la dimension falta de cohesion

Falta de cohesion

Bajo Intermedio Estrés Alto
Autoeficacia n % n % n % n %
Bajo 0 0% 1 5.3% 1 4.3% 2 9.1%
Medio 10 52.6% 10 52.6% 12 522% 12 54.5%
Alto 9 474% 8 421% 10 435% 8 36.4%
Total 19 100% 19 100% 23 100% 22 100%

En la tabla 18 se puede observar que

aquellos colaboradores que

presentan nivel bajo de estrés en el area de falta de cohesion, el 52.6%(10)

tienen nivel medio de autoeficacia y el 47.4%(9) alto nivel. Mientras que aquellos

colaboradores que tienen alto nivel de estrés en la dimensién falta de cohesion,

el 9.1%(2) tiene bajo nivel de autoeficacia, el 54.5%(12) nivel medio y el 36.4%(8)

alto nivel.

Tabla 19

Tabla cruzada entre niveles de autoeficacia y la dimension respaldo del grupo

Respaldo del grupo

Bajo Intermedio Estrés Alto
Autoeficacia n % n % n % n %
Bajo 1 3.3% 0 0% 0 0% 3 30%
Medio 13 433% 13 86.7% 15 53.6% 3 30%
Alto 16 53.3% 2 13.3% 13 46.4% 4 40%
Total 30 100% 15 100% 28 100% 10 100%
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En la tabla 19 se puede observar que aquellos colaboradores que
presentan nivel bajo de estrés en la dimension respaldo del grupo, el 3.3%(1)
tienen nivel bajo de autoeficacia, el 43.3%(13) nivel medio y el 53.3%(16) alto
nivel. Mientras que aquellos colaboradores que tienen alto nivel de estrés en la
dimension respaldo del grupo, el 30%(3) tiene nivel bajo de autoeficacia, el

30%(3) nivel medio y el 40%(4) alto nivel.
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VI.  ANALISIS DE RESULTADOS

6.1. Analisis de los resultados — Pruebas de hipdtesis
Tabla 20

Prueba de normalidad para las variables percepcion de la autoeficacia y estrés

laboral
Variable n K-S p
Autoeficacia 83 ,133 ,001
Estrés laboral 83 ,105 ,024
Clima organizacional 83 ,129 ,002
Estructura organizacional 83 ,152 ,000
Territorio organizacional 83 ,107 ,019
Tecnologia 83 ,119 ,005
Influencia del lider 83 ,141 ,000
Falta de cohesion 83 ,113 ,011
Respaldo del grupo 83 ,104 ,027

Nota: K-S = Prueba de Kolmogorov Smirnoff; p = significancia estadistica; n =
muestra

En la tabla 20, se muestran los resultados de distribucion de los datos de
la variable percepcion de la autoeficacia y estrés laboral por medio de la prueba
Kolmogorov Smirnoff, se observa un valor p<0.05, lo cual revela que los datos
presentan una distribucion no normal, justificando el uso del coeficiente de

correlacion de Spearman.
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Hipotesis general
e HO: No existe relacion significativa entre la autoeficacia y el estrés
laboral en colaboradores de una empresa de servicios de Lima,
2021.
e Hg: Existe relacion significativa entre la autoeficacia y el estrés
laboral en colaboradores de una empresa de servicios de Lima,
2021.
Tabla 21

Relacién entre percepcion de la autoeficacia y estrés laboral en la muestra de

estudio
Correlaciones
Estrés
Autoeficacia laboral
Rho de Autoeficacia Coeficiente de 1.000 -174
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 116
N 83 83
Estrés Coeficiente de -.174 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 116
N 83 83

Interpretacion
En la tabla 21, muestra la relacion entre percepcion de la autoeficacia y

estrés laboral (rho de Spearman = -.174; p valor .116 >.05).

Contrastacion de hipétesis
Nivel de significaciéon

Nivel de significacion: a = .05
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Regla de decision
Si el p valor < .05, se acepta la hipotesis
Si el p valor > .05, se rechaza la hipotesis
La correlacion obtenida rho de Spearman = -.174; p valor .116 >.05. Por lo cual
se rechaza la hipotesis general y se acepta la hipoétesis nula: No existe relacidén
significativa entre la autoeficacia y el estrés laboral en colaboradores de una
empresa de servicios de Lima, 2021.
Hipotesis especifica 1
e HO: No existe relacién significativa entre la autoeficacia y la
dimensién clima organizacional en colaboradores de una empresa
de servicios de Lima, 2021.
e H1: Existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension
clima organizacional en colaboradores de una empresa de servicios
de Lima, 2021.
Tabla 22

Relacion entre autoeficacia y la dimension clima organizacional en la muestra

de estudio
Correlaciones
Clima
Autoeficacia organizacional
Rho de  Autoeficacia Coeficiente de 1.000 -.184
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .095
N 83 83
Clima Coeficiente de -.184 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) .095
N 83 83
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Interpretacion
En la tabla 22, muestra la relacion entre autoeficacia y la dimension clima

organizacional (rho de Spearman = -.184; p valor .095 >.05).

Contrastacion de hipotesis
Nivel de significacion
Nivel de significacion: a = .05
Regla de decisién
Si el p valor < .05, se acepta la hipotesis
Si el p valor > .05, se rechaza la hipotesis
La correlacion obtenida rho de Spearman = -.184; p valor .095 >.05. Por lo cual
se rechaza la hipétesis especifica 1 y se acepta la hipotesis nula: No existe
relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension clima organizacional en
colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.
Hipotesis especifica 2
e HO: No existe relacién significativa entre la autoeficacia y la
dimensién estructura organizacional en colaboradores de una
empresa de servicios de Lima, 2021.
e H2: Existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension
estructura organizacional en colaboradores de una empresa de

servicios de Lima, 2021.
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Tabla 23
Relacion entre autoeficacia y la dimension estructura organizacional en la

muestra de estudio

Correlaciones

Estructura

Autoeficacia organizacional

Rho de  Autoeficacia Coeficiente de 1.000 -.155
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 165
N 83 83
Estructura Coeficiente de -.155 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 165
N 83 83

Interpretacion

En la tabla 23, muestra la relaciébn entre autoeficacia y la dimension
estructura organizacional (rho de Spearman = -.155; p valor .165 >.05).
Contrastacion de hipotesis
Nivel de significacion

Nivel de significacion: a = .05

Regla de decision

Si el p valor < .05, se acepta la hipotesis

Si el p valor > .05, se rechaza la hipotesis

La correlacion obtenida rho de Spearman = -.155; p valor .165 >.05. Por lo cual

se rechaza la hipotesis especifica 2 y se acepta la hipdtesis nula: No existe
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relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension estructura
organizacional en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.
Hipotesis especifica 3
e HO: No existe relacion significativa entre la autoeficacia y la
dimensién territorio organizacional en colaboradores de una
empresa de servicios de Lima, 2021.
e H3: Existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension
territorio organizacional en colaboradores de una empresa de
servicios de Lima, 2021.
Tabla 24
Relacion entre autoeficacia y la dimension territorio organizacional en la

muestra de estudio

Correlaciones

Territorio

Autoeficacia organizacional

Rho de  Autoeficacia Coeficiente de 1.000 -.173
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : 118
N 83 83
Territorio Coeficiente de -.173 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 118
N 83 83

Interpretacion
En la tabla 24, muestra la relacion entre autoeficacia y la dimension

territorio organizacional (rho de Spearman = -.173; p valor .118 >.05).

78



Contrastacion de hipoétesis

Nivel de significacion

Nivel de significacion: a = .05

Regla de decision

Si el p valor < .05, se acepta la hipotesis

Si el p valor > .05, se rechaza la hipotesis

La correlacion obtenida rho de Spearman = -.173; p valor .118 >.05. Por lo cual
se rechaza la hipétesis especifica 3 y se acepta la hipétesis nula: No existe
relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension territorio organizacional

en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.

Hipotesis especifica 4
e HO: No existe relacién significativa entre la autoeficacia y la
dimensién tecnologia en colaboradores de una empresa de servicios
de Lima, 2021.
e H4: Existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension
tecnologia en colaboradores de una empresa de servicios de Lima,

2021.
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Tabla 25

Relacion entre autoeficacia y la dimensién tecnologia en la muestra de estudio

Correlaciones

Autoeficacia Tecnologia

Rho de Autoeficacia Coeficiente de 1.000 -.128
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . .250
N 83 83
Tecnologia Coeficiente de -.128 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) .250
N 83 83

Interpretacion
En la tabla 25, muestra la relacion entre autoeficacia y la dimension
tecnologia (rho de Spearman = -.128; p valor .250 >.05).
Contrastacion de hipétesis
Nivel de significacion
Nivel de significacion: a = .05
Regla de decisién
Si el p valor < .05, se acepta la hipotesis
Si el p valor > .05, se rechaza la hip6tesis
La correlacion obtenida rho de Spearman = -.128; p valor .250 >.05. Por lo cual
se rechaza la hipotesis especifica 4 y se acepta la hipétesis nula: No existe
relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension tecnologia en

colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.
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Hipotesis especifica 5
e HO: No existe relacion significativa entre la autoeficacia y la
dimensién influencia del lider en colaboradores de una empresa de
servicios de Lima, 2021.
e H5: Existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension
influencia del lider en colaboradores de una empresa de servicios de
Lima, 2021.
Tabla 26

Relacion entre autoeficacia y la dimension influencia del lider en la muestra de

estudio
Correlaciones
Autoeficacia Influencia
del lider
Rho de Autoeficacia Coeficiente de 1.000 -.164
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .139
N 83 83
Influencia Coeficiente de -.164 1.000
del lider correlacion
Sig. (bilateral) 139
N 83 83

Interpretacion
En la tabla 26, muestra la relacion entre autoeficacia y la dimension

influencia del lider (rho de Spearman = -.164; p valor .139 >.05).

Contrastacion de hipétesis
Nivel de significaciéon

Nivel de significacion: a = .05
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Regla de decision
Si el p valor < .05, se acepta la hipotesis
Si el p valor > .05, se rechaza la hipotesis
La correlacion obtenida rho de Spearman = -.164; p valor .139 >.05. Por lo cual
se rechaza la hipotesis especifica 5 y se acepta la hipétesis nula: No existe
relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension influencia del lider en
colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.
Hipodtesis especifica 6
e HO: No existe relacién significativa entre la autoeficacia y la
dimensién falta de cohesion en colaboradores de una empresa de
servicios de Lima, 2021.
e H6: Existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension
falta de cohesién en colaboradores de una empresa de servicios de
Lima, 2021.
Tabla 27

Relacién entre autoeficacia y la dimension falta de cohesién en la muestra de

estudio
Correlaciones
Autoeficacia  Falta de
cohesion
Rho de Autoeficacia Coeficiente de 1.000 -.180
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .103
N 83 83
Falta de Coeficiente de -.180 1.000
cohesion correlacion
Sig. (bilateral) 103
N 83 83
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Interpretacion
En la tabla 27, muestra la relacion entre autoeficacia y la dimension falta de
cohesion (rho de Spearman = -.180; p valor .103 >.05).
Contrastacion de hipotesis
Nivel de significacion
Nivel de significacion: a = .05
Regla de decisién
Si el p valor < .05, se acepta la hipotesis
Si el p valor > .05, se rechaza la hipotesis
La correlacion obtenida rho de Spearman = -.180; p valor .103 >.05. Por lo cual
se rechaza la hipétesis especifica 6 y se acepta la hipétesis nula: No existe
relacion significativa entre la autoeficacia y la dimensién falta de cohesion en
colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.
Hipotesis especifica 7
e HO: No existe relacién significativa entre la autoeficacia y la
dimensién respaldo del grupo en colaboradores de una empresa de
servicios de Lima, 2021.
e H7: Existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension
respaldo del grupo en colaboradores de una empresa de servicios

de Lima, 2021.
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Tabla 28

Relacion entre autoeficacia y la dimension respaldo del grupo en la muestra de

estudio
Correlaciones
Autoeficacia Respaldo
del grupo
Rho de Autoeficacia Coeficiente de 1.000 -.160
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 147
N 83 83
Respaldo Coeficiente de -.160 1.000
del grupo correlacion
Sig. (bilateral) 147
N 83 83

Interpretacion

En la tabla 28, muestra la relacion entre autoeficacia y la dimension
respaldo del grupo (rho de Spearman = -.160; p valor .147 >.05).
Contrastacion de hipétesis
Nivel de significacion
Nivel de significacion: a = .05
Regla de decisién
Si el p valor < .05, se acepta la hipotesis
Si el p valor > .05, se rechaza la hipotesis
La correlacion obtenida rho de Spearman = -.160; p valor .147 >.05. Por lo cual
se rechaza la hipotesis especifica 7 y se acepta la hipdtesis nula: No existe
relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension respaldo del grupo en

colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.
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6.2. Comparacion resultados con antecedentes

Luego de realizada la investigacion sobre la percepcion de la autoeficacia y
estrés laboral, se pudo encontrar en los resultados que no existe relacion
significativa entre la autoeficacia y el estrés laboral en colaboradores de una

empresa de servicios de Lima, 2021.

Los resultados de nuestra investigacién permiten corroborar los hallazgos de
la investigacion realizada por Gallegos Tapia (2019) en su investigacion titulada
“Estrés laboral y autoeficacia en el personal administrativo de una universidad
privada de Lima, 2019”, donde se encontr0 que no existe evidencia de
correlaciéon entre las variables de estrés laboral y autoeficacia en el personal

administrativo.

Por otro lado, se encontré que existe una relacion inversa entre la percepcion
de la autoeficacia y estrés laboral, es decir; que a mayor autoeficacia menor
estrés laboral y a menor autoeficacia mayor sera la percepcién de estrés laboral.
Estos resultados coinciden con la investigacion de Gil Grados (2018) con su titulo
de “Sindrome de Burnout y Autoeficacia en Tripulantes de cabina de Lima”,
donde los tripulantes de cabina perciben una adecuada capacidad para
desempeniar sus tareas, las mismas que disminuyen en condiciones laborales
negativas, cuyo efecto desencadena en el sindrome de burnout (Gil-Grados,

2018)
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Una vez culminada nuestra investigacién se concluye que no existe una
relacion significativa entre la percepcién de la autoeficacia y estrés laboral en
colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021, obteniéndose una p
valor de 0.116 >0.05, sin embargo, se hall6 una correlacién negativa, es decir a
mas autoeficacia menor es el estrés laboral que se perciba y a menor

autoeficacia mayor serd el nivel de estrés laboral.

Por otro lado, se encontrd que la relacion entre la autoeficacia y la dimension
de clima organizacional muestra un rho de Spearman = -0.184; p valor 0.095
>.05. Por lo cual se rechaza la hipétesis especifica 1 y se acepta la hipétesis
nula: No existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension clima
organizacional en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.en

colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.

Asi mismo se hall6 que en la relacion entre la autoeficacia y dimension
estructura organizacional revela una correlacion de rho de Spearman = -0.155;
p valor 0.165 >.05. Por lo cual se rechaza la hipotesis especifica 2 y se acepta la
hipétesis nula: No existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension
estructura organizacional en colaboradores de una empresa de servicios de

Lima, 2021.

Por otro lado se encontrd que en la relacion entre la autoeficacia y dimension
territorio organizacional muestran una correlacion de rho de Spearman = -0.173;
p valor 0.118 >0.05. Por lo cual se rechaza la hipétesis especifica 3 y se acepta

la hipo6tesis nula: No existe relacion significativa entre la autoeficacia y la
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dimension territorio organizacional en colaboradores de una empresa de

servicios de Lima, 2021.

Asi también se hall6 que en la relacion entre la autoeficacia y dimension
tecnologia muestran un rho de Spearman = -0.128; p valor 0.250 >0.05. Por lo
cual rechazamos la hipotesis especifica 4 y se acepta la hipétesis nula: No existe
relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension tecnologia en

colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.

Los resultados encontrados en la relacion entre la autoeficacia y dimension
influencia del lider, muestra un rho de Spearman = -.164; p valor .139 >.05. Por
lo cual se rechaza la hipétesis especifica 5 y se acepta la hipétesis nula: No
existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension influencia del lider

en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.

Los resultados obtenidos en la relacion entre la autoeficacia y dimension falta
de cohesion muestra un rho de Spearman = -0.180; p valor 0.103 >0.05. Por lo
cual se rechaza la hipétesis especifica 6 y se acepta la hipétesis nula: No existe
relacion significativa entre la autoeficacia y la dimensién falta de cohesion en

colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.

Los resultados obtenidos en la relacion entre la autoeficacia y dimension
respaldo del grupo mostrando una correlacion de rho de Spearman = -0.160; p
valor 0.147 >.05. Por lo cual se rechaza la hipotesis especifica 7 y se acepta la
hipétesis nula: No existe relacion significativa entre la autoeficacia y la dimension

respaldo del grupo en colaboradores de una empresa de servicios de Lima, 2021.
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Recomendaciones

Se recomienda efectuar entre el personal que presenta niveles de estrés
talleres vivenciales por zoom con el fin de ensefarles técnicas de manejo de
estrés como son la de relajacion mediante la respiracion, meditacion guiada,

visualizacion entre otros.

Se recomienda a la organizacion que los jefes, lideres o coordinadores que
tiene personal a su cargo puedan realizar reuniones y feedback entre sus
colaboradores con el fin de mantener y controlar la incertidumbre y un nivel
bajo de estrés laboral, esto permitira a los trabajadores a saber como manejar
las situaciones dificiles y nuevas que pudieran enfrentar, mas en estos tiempos
de pandemia donde existe mucha incertidumbre sobre la salud y el desempleo,
asi como los nuevos retos a los que se enfrenta la poblacién laboral para
adecuar sus labores a una nueva realidad ya que como pudimos apreciar en
esta dimension de influencia del lider se tiene un 30.1% de niveles de estrés y

un 27.7% de niveles altos de estrés.

Por otra parte, proponemos que la organizacion pueda apoyar al personal en
capacitaciones en el uso de la nueva tecnologia y mas en estos momentos en
los que muchos usan los medios virtuales como el zoom, office, correos y otros
para comunicarse y seguir trabajando de forma remota o semipresencial ya que
segun los resultados se ha visto que un 39.8% presenta niveles de estrés y un

10.8% niveles altos de estrés en la dimension de tecnologia.
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ANEXO 1

Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

CLASIFICACIO

TITULO iessyoloiey OBJETIVOS HIPOTESIS N DE METODOLOG!
VARIABLES
Tipo:
Béasico
Nivel:
Descriptivo
PERCEPCION o ene:
DE LA 1. Pregunta de 1. Objetivo General experiment
AUTOEFICACIA |investigacion general Determinar la relacion _ . P
A e ., V1: Percepcion |al
Y ESTRES ¢ Existe relacion entre la | entre la percepcion de la o
5 o= . de la Poblacion:
LABORAL EN |percepcion de la autoeficacia y el estrés Autoeficacia 90
COLABORADOR |autoeficacia y estrés percibido en
- Colaboradores
ES DE UNA laboral en colaboradores |colaboradores de una - . _
- Unidimensional | Muestra:
EMPRESA DE |de una empresa de empresa de servicios de 1 Hipétesis General 83
SERVICIOS DE | servicios de Lima, 2021? |Lima, 2021. - Hipotesis seneral .
Existe relacion significativa Trabajadores
LIMA - 2021 y:
entre la percepcion de la
autoeficacia y el estrés Técnica:
percibido en colaboradores Encuesta
de una empresa de Instrumento:

servicios de Lima, 2021.

Cuestionario
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2. Pregunta de
investigacion especifica
¢, Cual es la relacion entre
la percepcion de la
autoeficacia y dimensién
clima organizacional en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021?

¢,Cual es la relacién entre
la percepcioén de la
autoeficacia y dimension
estructura organizacional
en colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 20217

¢,Cual es la relacién entre
la percepcién de la
autoeficacia y la
dimension del territorio
organizacional en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021?

2. Objetivos Especificos
Establecer la relacion
entre la percepcion de la
autoeficacia y dimension
clima organizacional en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

Establecer la relacion
entre la percepcion de la
autoeficacia y dimension
estructura organizacional
en colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

Analizar la relacién entre
la percepcién de la
autoeficacia y la
dimension del territorio
organizacional en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

2. Hipodtesis Especifica
HEL: Existe relacion
significativa entre la
percepcion de la
autoeficacia y dimensién
clima organizacional en
colaboradores de una
empresa de servicios de

Lima, 2021.

HE2: Existe relacion
significativa entre la
percepcion de la

autoeficacia y dimensién
estructura  organizacional
en colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

HE3: Existe relacion
significativa entre la
percepcion de la
autoeficacia y la dimension
del territorio organizacional
en colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

V2: Estrés
laboral

- Territorio
organizacional
- Tecnologia

- Influencia del
lider

- Falta de
cohesion

- Respaldo del
grupo

- Estructura
organizacional
- Clima
organizacional

¢, Cual es la relacién entre
la percepcion de la
autoeficacia y dimension
tecnologia en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 20217

Establecer la relacion
entre la percepcion de la
autoeficacia y dimension
tecnologia en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

HEA4: Existe relacion
significativa entre la
percepcion de la
autoeficacia y dimension
tecnologia en
colaboradores de una

95




empresa de servicios de
Lima, 2021.

¢, Cual es la relacion entre
la percepcion de la
autoeficacia y dimensién
influencia del lider de una
empresa de servicios de
Lima, 20217

¢,Cual es la relacién entre
la percepcioén de la
autoeficacia y dimension
falta de cohesién en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 20217

¢, Cual es la relacién entre
la percepcién de la
autoeficacia y dimension
respaldo del grupo en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 20217

Determinar la relacién
entre la percepcion de la
autoeficacia y dimensién
influencia del lider de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

Analizar la relacién entre
la percepcién de la
autoeficacia y dimension
falta de cohesion en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

Analizar la relacion entre
la percepcién de la
autoeficacia y dimension
respaldo del grupo en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

HES5: Existe relacion
significativa entre la
percepcion de la

autoeficacia y dimensién
influencia del lider de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

HES®: Existe relacion
significativa entre la
percepcion de la

autoeficacia y dimension
falta de cohesibn en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.

HE7: Existe relaciéon
significativa entre la
percepcion de la

autoeficacia y dimension
respaldo del grupo en
colaboradores de una
empresa de servicios de
Lima, 2021.
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ANEXO 2

Variable

Definicion

Dimensiones

ltems

Indicadores

Escala
de
Medidor

Instrumentos

Autoeficacia

Bandura
(1986) refiere
que la
autoeficacia:
“son los
juicios de
cada
individuo
sobre sus
capacidades,
en base a los
cuales
organizaray
ejecutara sus
actos de
modo que le
permitan
alcanzar el
rendimiento
deseado’.

*

Unidimencional

General 1, 2,
3! 41 4! 5! 61 7!
8,9y 10

-Resolucion de problemas

-Superar situaciones imprevistas.
-Confianza en que podria manejar
eficazmente acontecimientos inesperados.
-Manejo de situaciones dificiles.

-Persistir hasta llegar a alcanzar mis metas.

Escala
Ordinal

Escala de
Autoeficacia
general

Estrés
laboral

Considerado
una reaccion
o]

respuesta

* Estructura
organizacional

Clima
organizacional
1,10, 11, 20

Reglas, procedimientos.

Escala
Ordinal

Cuestionario
sobre el
estrés laboral
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fisica,
emocional,
cognitiva y
psicologica
ante
situaciones
laborales
demandantes
gue exceden
los recursos
laborales y
personales
(Patlan,
2019).

*Clima
organizacional

* Territorio
organizacional

* Tecnologia

* Influencia del
lider

* Falta de
cohesion

* Respaldo del
grupo

Estructura
organizacional
2,12, 16, 24

Territorio
organizacional
3,15, 22

Tecnologia 4,
14, 25

Influencia del
lider 5, 6, 13,
17

Falta de
cohesion 7, 9,
18,21
Respaldo del
grupo 8, 19,
23

Estrategia organizativa

Espacio privado de trabajo

Uso adecuado de tecnologia

Intervencion y efectividad

Notoriedad dentro del grupo
de trabajo

Respaldo de metas

de la OIT-
OMS
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ANEXO 3

AUTOEFICACIA

Datos sociodemograficos
Edad: Area:
Genero:

No hay respuestas correctas, ni incorrectas. Lea cada una de las afirmaciones, y
marque con una “X” el numero que considere conveniente. Utilice la siguiente
escala para responder a todas las afirmaciones.

1 |[INCORRECTO

APENAS CIERTO

2
3 |MAS BIEN CIERTO
4 |CIERTO

1 |Puedo encontrar la manera de obtener lo que quiero aunque
alguien se me oponga

o | Puedo resolver problemas dificiles si me esfuerzo lo
suficiente

3 [Mees facil persistir en lo que me propuso hasta llegar a
alcanzar mis metas

4 | Tengo confianza en que podria manejar eficazmente
acontecimientos inesperados

5 Gracias a mis cualidades y recursos puedo superar
situaciones imprevistas

6 | Cuando me encuentro en dificultades puedo permanecer
tranquilo (a) porque cuento con las habilidades necesarias
para manejar situaciones dificiles

Venga lo que venga, por lo general soy capaz de manejarlo

g | Puedo resolver la mayoria de los problemas si me esfuerzo
lo necesario

9 | Si me encuentro en una situacién dificil, generalmente se
me ocurre qué es lo que debo hacer

10| Al tener que hacer frente a un problema, generalmente se
me ocurren varias alternativas de como resolverlo.
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ESTRES LABORAL

Datos sociodemograficos
Edad: Area:
Genero:

1 si la condicibn NUNCA es fuente de estrés.

2 si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.

3 si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
4 si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

5 si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
6 si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

7 si la condicién SIEMPRE es fuente de estrés

El presente cuestionario sirve para medir el nivel de ESTRES LABORAL. Consta de
25 items relacionados con los estresores laborales. Marque con una X para indicar
con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente de estrés actual.

N2 ITEM 1[2]3/4|5|6

El que no comprenda las metas y mision de la empresa me causa
1 |estrés

El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me
2 | estresa

El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi
3 | area de trabajo me produce estrés

El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea
4 |limitado me estresa

5 | El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa

6 | El que mi supervisor no me respete me estresa

El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore
7 | estrechamente me causa estrés

El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me
8 | causa estrés

El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la
9 |empresa me causa estrés

10 | El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa

El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen
11 | desempefio me estresa

El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa
12 | tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrés

13 | El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa

El no tener conocimiento técnico para competir dentro de la
14 |empresa me estresa

15 | El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa
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16

El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa
estrés

17

El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi
trabajo me causa estrés

18

El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me
estresa

19

El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las
injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa
estrés

20

El que la empresa carezca de direccidon y objetivos me causa
estrés

21

El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa
estrés

22

El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos
me estresa

23

El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo
necesito me causa estrés

24

El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo
de mi, me causa estrés

25

El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de
calidad me causa estrés
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ANEXO 4

1. Puedo |2.Puedo |3.Mees |4.Tengo 5. Gracias |6. Cuando 7.Venga |8. Puedo |9. Sime 10. Al
encontrar |resolver |facil confianzaen |a mis me lo que resolver |encuentro tener que
la manera | problema | persistir | que podria cualidades |encuentro en |venga, la en una hacer
de s dificiles |enlo que | manejar puedo dificultades | por lo mayoria | situacion frente a
obtener lo | si me me he eficazmente superar puedo general |delos dificil, un
que esfuerzo |propuesto | acontecimiento | situacione |permanecer |soy problema |generalment | problema,
quiero lo hasta s inesperados. |s tranquilo (a) |capaz de |s sime e se me generalm
Marca Gener |aunque |suficiente |llegar a imprevista | porque manejarlo | esfuerzo |ocurre qué |ente se
temporal o] alguien alcanzar S. cuento con lo debo hacer. [ me
se me mis las necesario ocurren
oponga. metas. habilidades varias
necesarias alternativ
para manejar as de
situaciones coémo
dificiles. resolverlo
06/11/2021 | F 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4
06/11/2021 | F 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3
06/11/2021 | F 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3
06/11/2021 | F 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
06/11/2021 |M 2 4 3 3 3 4 3 4 3 3
06/11/2021 | M 2 4 4 3 3 4 3 4 4 3
07/11/2021 | M 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3
07/11/2021 | F 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
07/11/2021 | F 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3
07/11/2021 | M 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3
07/11/2021 | F 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4
07/11/2021 | F 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3
07/11/2021 | F 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3
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Marca Gener |1.El |2.El 3. El 4. El 5. El 6. El 7. Elque |8.El 9. El 10. El |11.El |12.Elque|13.El
temporal 0 que rendirle |queno |queel |quemi |que mi |nosea guemi |quemi |quela |quelas |las que mi

no informes | esté en |equipo |supervi |supervi |parte de |equipo |equipo |[forma |politica |personas |supervi

compr | a mis condici |disponi |sorno |sorno |unequipo |de de enque |s gue estan | sor no

enda |superior |ones de |ble dé la me de trabajo |trabajo |trabajo |trabaja |general |a minivel |se

las esya |controla |para cara respete | que nome |no la es de la | dentro de |preocu

metas | mis rlas llevara |pormi |me colabore |respald |tenga |empres |gerenci |la pe por

y subordin | activida | cabo mi | ante los | estresa |estrecha |een prestigi |ano a empresa |mi

mision | ados me |des de |trabajo |jefes mente me | mis 0 ni sea impidan | tengamos | bienest

dela |estresa |midrea |sea me causa metas |valor clara mi buen | poco ar me

empre de limitado | estresa estrés me dentro |me desemp | control estres

same trabajo |me causa |dela estresa |efio me |sobreel |a

causa me estresa estrés | empres estresa |trabajo

estrés produc ame me causa

e estrés causa estrés
estrés

06/11/2021 | F 4 6 6 5 5 6 5 5 5 6 3 3 5
06/11/2021 | F 4 2 2 3 2 1 2 3 2 2 2 2 1
06/11/2021 | F 6 2 5 5 5 7 4 4 6 5 5 5 5
06/11/2021 | F 3 2 2 2 3 2 1 1 1 1 2 2 1
06/11/2021 | M 3 4 5 5 6 6 4 5 5 7 4 4 4
06/11/2021 | M 1 3 3 5 1 1 1 1 1 2 5 1 6
07/11/2021 | M 1 1 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5
07/11/2021 | F 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1
07/11/2021 | F 1 4 4 6 2 2 7 2 2 6 2 2 7
07/11/2021 | M 6 5 6 7 7 6 6 7 5 7 6 6 6
07/11/2021 | F 1 2 2 3 2 2 1 1 2 4 2 1 2
07/11/2021 | F 5 4 4 4 6 6 4 4 5 6 6 5 5
07/11/2021 | F 4 2 3 2 2 7 7 4 6 6 6 6 6
08/11/2021 | F 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5
09/11/2021 | F 2 2 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5
09/11/2021 | M 2 2 2 2 3 3 3 4 5 5 5 2 2
09/11/2021 | M 4 3 2 3 3 5 4 4 4 6 6 3 3
09/11/2021 | M 2 1 2 5 4 5 2 1 3 4 4 3 5
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Marca Gene |14.Elno |[15.El |16.El |17.El 18. El 19. El que [20. EI |21.El 22. El 23. El |24. Elque|25. Elno
temporal ro tener no que se |quemi |quemi mi equipo |que la |que mi que que mi |no contar
conocimie |tener |maneje |supervis |equipo no me empres | equipo de |tenga equipo |respeten |con la
nto técnico |un mucho |or no de brinde a trabajo que de a mis tecnologi
para espaci | papele |tenga trabajo | proteccién |carezc | me trabajar |trabajo |superiore |a
competir o] o] confianz | se en ade presione |con nome |s,amiy |adecuad
dentrode |privad |dentro |aenel |encuentr |relacion direcci | demasiad | miembros |brinde |alos que |a para
laempresa |oen |dela desemp |e con las ony 0 me de otros |ayuda |estan hacer un
me estresa | mi empres |efio de |desorgan |injustas objetiv | causa departam |técnica | debajo de |trabajo
trabajo | a me mi izado me |demandas | 0s me |estrés entos me |cuando | mi, me de
me causa |trabajo |estresa |de trabajo |causa estresa |lo causa calidad
estres |estrés |me que me estrés necesit | estrés me
a causa hacen los 0 me causa
estrés jefes me causa estrés
causa estrés
estrés
06/11/2021 | F 7 5 2 2 6 5 3 6 3 2 5 4
06/11/2021 | F 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1
06/11/2021 | F 7 4 4 4 6 4 6 6 4 4 6 5
06/11/2021 | F 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
06/11/2021 |M 3 5 4 5 5 4 7 3 2 4 4 6
06/11/2021 | M 1 4 2 1 4 5 1 1 3 1 3 3
07/11/2021 | M 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4
07/11/2021 |F 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
07/11/2021 |F 1 6 1 6 1 4 4 4 4 3 4 2
07/11/2021 |M 7 6 6 6 6 6 6 5 4 7 7 5
07/11/2021 | F 2 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2
07/11/2021 | F 5 4 5 6 6 6 6 5 4 5 6 6
07/11/2021 | F 6 2 6 7 7 6 6 6 2 6 6 6
08/11/2021 | F 5 4 4 5 5 3 5 5 4 4 4 4
09/11/2021 | F 4 5 2 5 5 5 5 5 2 3 3 4
09/11/2021 | M 2 5 5 5 3 2 5 2 3 4 4 2
09/11/2021 | M 5 4 5 6 4 6 6 5 2 4 6 6
09/11/2021 | M 2 6 4 5 5 3 4 1 1 1 5 6
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ANEXO 5

AUTOEFICACIA 'Y ESTRES LABORAL EN COLABORADORES DE
UNA EMPRESA DE SERVICIOS DE LIMA, 2021

|RFCHRAE DE SR ms LD D

27« 25 3« 15

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET PUBLICACIONES TRABA DS DEL
ESTUDIAMTE

FUENTES PREARKE

repositorio.autonomadeica.edu.pe 6
Fuerte de Intermet %

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 5%

Irabajo ool eshuosanbe

repositorio.ucv.edu.pe 3
Fuenie de Internset %

- - -

hdl.handle.net 1 %

Fuerte de InCernset

repositorio.urp.edu.pe 'l %

Fuente de Inbermet

repositorio.autonoma.edu.pe 1
Fuenie de Internset %

E

repositorio.uigv.edu.pe 1 "

Fuente de Inbermet

1library.co
Fuerie dnr-lz:l::nrrc-'. 1 %

repositorio.unsa.edu.pe

Fuernte de Inbermet
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repositorio.unfv.edu.pe

m Fuente de Internst { %
m Submitted to Universidad San Ignacio de < %
Loyola
Trabajo del esbudsante
bibliotecas.unsa.edu.pe
E Fuerte de Inbermet p { 1 %
m Submitted to Universidad Femenina del {1 "
Sagrado Corazdn
Trabajo del esbudsante
repositorioacademico.upc.edu.pe <’
Fuerte de Inbermet %
N www.repositorio.upla.edu.pe <’
ai Fuente de Internet %
P docplayer.es 4
] . I-L-:nl-:l:-ll:ln I;':nrre-'. { q"]
m core.ac.uk {-'
Fuerte de Inbermet %
™ Submitted to Universidad Alas Peruanas <
B Iraba|o ool esbudeanbe %
m Submitted to Universidad Internacional de la <’ %

Rioja

Trabajo del estudiante
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