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RESUMEN

La actual investigacion tuvo como objetivo principal establecer la relacién entre
autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en colaboradores de un centro comercial de
Chiclayo; estudio descriptivo correlacional. Se aplicé la técnica censal a 23 colaboradores
de un centro comercial de Chiclayo. Para la recoleccion de datos se aplicaron el
cuestionario de autoeficacia profesional AU — 10 de Salanova (2004) y estrés laboral
OIT/OMS de Ivancevich y Matterson (1989), dichos instrumentos fueron validados con
fines de estudio. Para determinar el analisis se utilizaron los programas de SPSS y Excel.
Los resultados determinaron la carente relacion entre ambas variables (Sig > 0.05);
ademas se observa que el 78.3% de la muestra encuestada presenta un nivel alto respecto
a la Autoeficacia Laboral, por otro lado, el 21.7% de la poblacién determinada present6 un
mediano nivel de Autoeficacia Laboral, del mismo modo se observa que el 0% se encuentra
en un nivel bajo al mismo tiempo se observa que el 82.6% de los encuestados presenta
un nivel alto con respecto al estrés laboral seguido de que, el 8.7% de esta poblacion
presentd un promedio alto de estrés laboral; por ultimo, se observa que el 4.3% se

encuentra en un nivel promedio bajo y bajo

Palabras clave: Actitud laboral, satisfaccion en el trabajo, enfermedad profesional.



ABSTRAC

The main objective of the current research was to establish the relationship between work
self-efficacy and stress at work in employees of a shopping center in Chiclayo; descriptive
correlational study. The census technique was applied to 23 employees of a shopping
center in Chiclayo. For data collection, the professional self-efficacy questionnaire AU — 10
by Salanova (2004) and ILO/WHO work stress by Ivancevich and Matterson (1989) were
applied; these instruments were validated for study purposes. To determine the analysis,
SPSS and Excel programs were used. The results determined the lack of relationship
between both variables (Sig > 0.05); Furthermore, it is observed that 78.3% of the sample
surveyed presents a high level of Work Self-Efficacy, on the other hand, 21.7% of the
determined population presented a medium level of Work Self-Efficacy, in the same way it
is observed that 0% is at a low level, at the same time it is observed that 82.6% of the
respondents present a high level with respect to work stress followed by 8.7% of this
population presenting a high average of work stress; Finally, it is observed that 4.3% are at

a low and low average level.

Keywords: Work attitude, job satisfaction, occupational disease.



l. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

El estrés laboral es el mal mas frecuente en los trabajadores debido a la sobrecarga
laboral, presiones en el trabajo y exigencias de las empresas en busqueda de
competitividad (Lozano et al., 2020). La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016,
citado en Patlan, 2019) plantea que el estrés laboral es un factor incidente para la salud
fisica, emocional y ocupacional de los trabajadores, de tal manera que si la organizacion
no modifica las condiciones laborales ni aborda el problema del estrés en el trabajador hay
mayor probabilidad de un menor desempefio del trabajador, y si esta se presenta de
manera sostenido hay mayor probabilidad de modificar las creencias acerca de sus
fortalezas y habilidades para resolver problemas relacionado con sus roles y funciones en

el trabajo.

La incidencia de estrés se incrementd en tiempos de pandemia COVID-19 debido
a los riesgos bioldgicos que estaban expuestos los trabajadores, temor a contagio y
jornadas de trabajo, incidiendo en la salud mental de miles de trabajadores alrededor del

mundo, y por ende trajo consecuencias en el desempeno laboral (Vasquez, 2021).

Esta problematica es muy frecuente en las organizaciones, y se ha identificado que
8 de cada 10 trabajadores en el mundo, se ha revelado que alrededor del 30% de estos,
manifiestan estrés laboral (Mejia et al., 2019). En Europa ademas, 1 de cada 4
colaboradores experimenta estrés laboral durante la mayor parte de lo que dura la jornada
laboral. En Canada, aproximadamente el 60% de la muestra encuestada reportan niveles
superiores de estrés. En los EE. UU., el nivel de estrés es calificado en 4,9 sobre 10, y los
factores estresantes laborales representan el 60 %. En Latinoamérica el 26,7% de los
trabajadores en Argentina dijeron estar estresados porque pensaban que tenian que
trabajar demasiado. En Colombia, en cambio, el 24,7% de los trabajadores varones y el

28,4% de los trabajadores se encuentran en el lugar de trabajo (Rojas y Santos, 2019).



Diversos estudios indican que el trabajo excesivo es una preocupacion significativa
en diferentes paises. En la Unidon Europea, alrededor del 15% de los empleados trabajan
un promedio mayor de 48 horas a la semana, mientras que, en Corea del Sur y en China,
esta cifra supera el 40%. Ademas, mas del 50% de los trabajadores en Chile y casi el 60%
en Turquia se enfrentan a largas jornadas laborales. Estas estadisticas reflejan una alta
intensidad de mano de obra, con al menos un 10% de los trabajadores que contindan
laborando en su tiempo libre. En el caso de Peru, segun los datos proporcionados por la
Encuesta Nacional de Hogares, Condiciones de Vida y Pobreza (ENAHO, 2022) y el
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2022), la poblacién en edad de trabajar
(PET) se estima en 22,668,626 personas. En el contexto peruano, se ha constatado que
aproximadamente el 60% de los ciudadanos ha experimentado sintomas de estrés en
algun momento, y un preocupante 70% de los trabajadores sufre estrés relacionado con
sus labores. Estas cifras evidencian la relevancia de abordar y gestionar adecuadamente

el tema del estrés laboral en el pais. (Info Capital Humano, 2019).

Los estudios evidencian que la autoeficacia en el lugar de trabajo es un recurso
mental importante para promover la autoeficacia. (Mejia et al.,, 2020). Ademas, existe
evidencia de que la efectividad del trabajo impulsa el compromiso organizacional, asi como
el desempefio laboral, impulsando la innovacion por parte de los empleados y el correcto

comportamiento (Coronado et al., 2020).

Dentro del marco teédrico del presente estudio, se han considerado investigaciones
relevantes. Por ejemplo, Cahapay y Bangoc (2021) examinaron cédmo el estrés tecnoldgico
afecta el desempefio organizacional, compromiso profesional y la satisfaccion laboral
durante la crisis de COVID-19 en docentes. Encontraron que una variedad de docentes
enfrentaba moderados elevadas magnitudes de estrés tecnoldgico, pero mantenian altos
niveles de desempefio y satisfaccion laboral, y existia una fuerte conexion entre estas

variables. Por otro lado, Rojas y colaboradores (2020) describieron el estrés laboral junto



con la gestion directiva de los docentes durante la temporada de pandemia, encontrando
que los docentes enfrentaban dificultades en establecer relaciones con sus equipos de
trabajo y tenian carencias en sus enfoques de ensefanza, lo que contribuia al estrés
laboral que experimentaban. Estos estudios son relevantes para entender cdmo el estrés
laboral puede afectar diferentes aspectos del trabajo y como se relaciona con otras

variables en diversos contextos laborales.

En sus investigaciones, Quispe (2021) encontré una baja e inversa conexion
comprendida entre compromiso laboral y estrés, asi como correlaciones bajas e inversas
sobre el compromiso laboral afectivo, de continuidad y normativo. Por otro lado, Polo (2021)
demostré una correlacion significativa entre el estrés laboral y la autoeficacia en
operadores de un centro de atenciones en lima metropolitana. Asimismo, Gil Grados (2018)
identificé una correlacion positiva significativa entre la autoeficacia y el desempefio
profesional, y una negativa relacion entre la autoeficacia y la indiferencia en tripulantes de
cabina en otro estudio. Estos hallazgos resaltan la importancia de la autoeficacia y su

relacion al estrés y compromiso en distintos contextos laborales.

Para finalizar, se debe analizar el contexto local para lo cual se debe realizar la
presente investigacion; siendo asi que la ciudad de Chiclayo es el distrito mas amplio
poblacionalmente de la regién Lambayeque, contando con mas de 799 mil habitantes (INEI,
2022). En este contexto, existen diversos centros comerciales en el distrito, siendo de gran
impacto econdmico en la region, pues desde sus aperturas se crearon mas puestos
laborales. Sin embargo, la constante carga laboral, acompanada del gran sobreesfuerzo
fisico, tareas rutinarias y trabajo bajo presién; han dificultado muchas veces que los
trabajadores regularmente suelan sentirse poco comodos con lo que hacen o reciben de la
empresa; quienes exigen a su vez, una mayor productividad y por ende buena atencién y

rapidez de los colaboradores, que en ocasiones manifiestan gran estrés laboral.



Finalmente, frente a lo expuesto anteriormente, y lo acontecido en el mundo de las
micro y macroempresas, y apreciando la realidad y naturaleza de las variables de estudio
que se encuentran muy vigentes en el espectro laboral, y buscando lograr altos niveles de
productividad y competencia consciente de un mejor estandar de acuerdo a la conformidad
psicolégica por parte de los trabajadores. Por lo tanto, resulta importante indagar si la
autoeficacia laboral se relaciona con el estrés en el trabajo en trabajadores de la ciudad de

Chiclayo — 2022.

Esta investigacion se justifica teéricamente al explorar la autoeficacia laboral, es
decir, la creencia que puede suponerse a la capacidad de realizar tareas laboralmente
efectivas. En tanto la teoria social cognitiva planteada por Bandura sostiene que esta
autoeficacia influye en el rendimiento laboral y en el manejo del estrés. Entender esta
relacion es crucial para comprender los factores psicolégicos que afecta en proporcion el
bienestar de los trabajadores reflejado en su salud. Ademas, proporciona una base tedrica
para disefar intervenciones y programas de ayuda en el lugar de trabajo. En un punto de
vista metodologico, se emplearan métodos cuantitativos y cualitativos al investigar la
autoeficacia y el estrés en empleados pertenecientes a un departamento de ventas. El
disefio de investigacion puede incluir la recopilacion de datos a través de cuestionarios
estandarizados para medir el estrés laboral, la autoeficacia en el trabajo y otros factores
relevantes. Ademas, pueden utilizarse técnicas cualitativas, como entrevistas o grupos de
enfoque, para comprender a mayor detalle las percepciones y experiencias de los
empleados en relacion con su autoeficacia y el estrés en su entorno laboral. La
combinacion de enfoques metodoldgicos puede proporcionar una vision completa y
rigurosa de la relacidon entre estas variables. Por ultimo, la tesis se justifica de manera
practica pues comprender cémo la autoeficacia laboral puede influir en el estrés
experimentado por los empleados puede permitir a los gerentes y responsables de
recursos humanos implementar estrategias de apoyo y desarrollo que promuevan un

ambiente laboral saludable. Al identificar los factores que afectan la autoeficacia y el estrés



laboral, se pueden disefar intervenciones especificas, como programas de capacitacion,
técnicas de manejo del estrés o cambios en las practicas laborales, que contribuyan a la

mejoria en cuanto a la calidad de vida y el desempeno de los empleados.

1.1. Formulacion del problema.
¢ Existe relacién entre la autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en colaboradores de un
centro comercial de Chiclayo?
1.2 Hipotesis
1.2.1. Hipdtesis general.
Existe relacion significativa entre autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en
colaboradores de un centro comercial de Chiclayo.
1.2.2. Hipotesis especificas.
Existe niveles de autoeficacia laboral en colaboradores de un centro comercial de
Chiclayo.
Existe niveles de estrés en el trabajo en colaboradores de un centro comercial de
Chiclayo.
Existe relacion entre la autoeficacia laboral y Superiores y Recursos en colaboradores de
un centro comercial de Chiclayo.
Existe relacion entre la autoeficacia laboral y Organizacién y Equipo de Trabajo en
colaboradores de un centro comercial de Chiclayo.
1.3. Objetivos.
1.3.1. Objetivo general.
Identificar la relacion entre autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en colaboradores de
un centro comercial de Chiclayo.
1.3.2. Objetivos especificos.
Analizar el nivel de autoeficacia laboral en colaboradores de un centro comercial de

Chiclayo.



Identificar el nivel de Estrés en el trabajo en colaboradores de un centro comercial de
Chiclayo.
Encontrar la relaciéon entre la autoeficacia laboral y Superiores y Recursos en
colaboradores de un centro comercial de Chiclayo.
Encontrar la relacién entre la autoeficacia laboral y Organizacion y Equipo de Trabajo en
colaboradores de un centro comercial de Chiclayo.
1.4. Teorias relacionadas al tema

Para empezar a hablar sobre las teorias y diferentes definiciones de las variables
estudiadas, es importante mencionar varias investigaciones que fueron fundamentales
para la creacién de este trabajo. En ese sentido, en Cahapay y Bangoc (2021) en Filipinas
con el propésito de examinar cémo la crisis de COVID-19 impacto la relacion entre el estrés
tecnoldgico, el desempefio organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso
profesional de los maestros. Este estudio utilizd utilizo una metodologia cuantitativa -
correlacional corte transversal e incluyé a 2272 profesores de Mindanao. Se emplearon
métodos estadisticos descriptivos, asi como inferenciales con la finalidad de que los datos
recolectados sean analizados adecuadamente. Se concluye que los maestros
experimentaron rasgos moderados de estrés tecnoldgico, altos niveles de desempefio y
satisfaccion laboral, asi como un compromiso profesional significativo. Ademas de la

estrecha y significativa relacion entre todas las variables examinadas.

En otro estudio realizado por Bergstead et al. (2019), del cual se realiz6 una
investigacion con la finalidad de comprender como las caracteristicas incluidas dentro del
boceto del trabajo median en la determinada relacion entre la satisfaccion laboral y
autoeficacia en un contexto especifico (sin especificar ciudad y pais). Este estudio adoptd
un enfoque descriptivo correlacional aplicandose una encuesta a la muestra determinada
por 353 empleados. Se utilizaron la Escala de Desempefio Ocupacional y el indice de
Descripcion del Puesto (JDI) para evaluar las caracteristicas del trabajo y el conocimiento

relacionado con el desempeno individual y la satisfaccion laboral. Los resultados denotan



una conexién altamente significativa y positiva entre la autoeficacia y el disefio del trabajo
(B=0.22, p<0.001), sugiriendo que los aspectos sociales y tareas relacionadas al disefio del

trabajo podrian influir en la correcta satisfaccién laboral.

Por su parte, Polo (2021) investigdé acerca del enlace que tiene la autoeficacia y el
estrés laboral entre los operadores de centros de llamadas en Lima. Para ello, le resultd
factible utilizar un cuestionario de autoeficacia profesional (AU-10) y la escala de estrés.
Servicio de empleo OIT-OMS para trabajadores en diversos campos. Los resultados no
mostraron una correlacion significativa entre la autoeficacia y el estrés laboral, y se observo

una correlaciéon débil o casi nula para el tamano del efecto. (p>0,05; r=-.108; r2=0.01).

En otro estudio, Gil Grados (2018) se investigo la conexion entre la Autoeficacia en
los tripulantes de cabina y el Sindrome de Burnout. Tomando un disefio de estudio
correlacional y se utilizd un muestreo probabilistico intencional, en 157 sujetos cuyas
edades estan situadas entre 25 y 60 afos, provenientes de la ciudad de Lima. Los
resultados revelaron una positiva relacion entre las variables (rs=0.43, p<0.01). Asimismo,
se observo una relacidon negativa significativa entre la autoeficacia y la indiferencia (rs=-
.32, p<0.01). Las conclusiones del estudio apuntaron a que la tripulacion experimentaba
una disminucién en su capacidad para llevar a cabo sus funciones debido a las condiciones
laborales que les conducian al agotamiento, lo que sugiere la importancia de abordar tanto

la autoeficacia como el sindrome de Burnout en este grupo de trabajadores.

Concordando con lo mencionado, cabe afirmar que el estrés laboral ha sido
ampliamente investigado y se caracteriza por experiencias negativas y la acumulacién de
energia o agotamiento (Felix et al., 2018). Se reconoce que este fendmeno es un desafio
complejo de adaptacion, involucrando evaluacion cognitiva, estrategias de afrontamiento y
problemas psicologicos y fisiologicos, con impacto individual y organizacional (Guzman y

Reyes, 2018).



Patlan (2019) El estrés laboral se refiere a un estado psicolégico caracterizado por
reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y conductuales ante situaciones laborales
demandantes que superan los recursos disponibles y el control personal. Surge de
estimulos sociales y fisicos que imponen demandas dificiles de cumplir, creando un
desequilibrio entre las exigencias del trabajo y los recursos disponibles. Los avances
tecnologicos acelerados en los mercados laborales aumentan la presion sobre los

empleados, reduciendo su satisfaccion y afectando su bienestar fisico y mental.

Lazarus y Folkman (1984) refieren que el estrés en un conglomerado de relaciones
especiales entre una persona y mediante una situacién, mientras que, una ocasion se
valora que es la sobrecarga o excede a sus recursos y los confunde en poner en riesgo a
su felicidad, siendo un proceso psicologico o cognitivo. De tal manera, los autores hacen
alusién a las consecuencias que pueden provocar en sus trabajadores como por ejemplo,
descuidar su calidad de vida, provocando la ansiedad, desequilibrio en el suefio, depresion
y puede ocurrir infartos, indicando asi, que en el estrés se ha transformado en un problema
en los colaboradores con respecto a su desempefio laboral, debido a que se genera una
disminucion en su productividad, llegando a aumentar la rotacion personal, perjudicando

asi la salud mental de cada trabajador.

Mejia et al. (2019) indica que el estrés puede surgir por trabajos mondétonos o
excesivos, asi como por la falta de cooperacién o participacion en la toma de decisiones,
lo cual puede llevar a un aumento del agotamiento laboral, deterioro en la productividad y
problemas dentro de la empresa. Para OIT hace referencia del 60% en los trabajadores
renuncian debido al estrés, prevaleciendo en los paises desarrollados como Japén y
Taiwan. Mejia, et al (2019), refiere que en América Latina no es escaso de esta
problematica, se muestra que Chile indicé que los colaboradores son sometidos a
componentes estresantes, llegando a sufrir su salud mental de la persona, en las cuales

una de ellas son la depresion, de la misma manera, se mostré en Peru y Colombia las



consecuencias mas frecuentes en el estrés, generando ser de manera negativa en cuanto

la productividad laboral.

Para el portal Prevecon (2018) existe una causa la cual provoca el incremento del
estrés laboral, como la excesiva responsabilidad, siendo una carga en el trabajo,
condiciones en su labor insatisfactoria, dificultad de mantener la motivacion, disgusto en el
salario, acoso dentro de trabajo, ausencia de estimulos, entre otros. Asimismo, Ortiz (2020)
menciona a los tipos en el estrés laboral, entre ellos esta, el estrés laboral episddico, por
la cual, es breve y espontaneo se da generalmente por un causante en especifico y cuando
este desaparece por consecuencia el estrés también. Por otro lado, el estrés laboral
crénico, es la manera peligrosa ya que perturbe durante un largo tiempo y llega hacer
acumulado en la persona. Lo contrario al estrés positivo, dado que las personas vuelven a
cada situacion un reto laboral, y, por ultimo, esta el estrés negativo, siendo una carga
durante toda la jornada en el trabajo provocando asi un desgaste emocional afectando la

vida personal y profesional del empleado.

Lazarus y Folkman (1986) proponen el modelo tedérico del estrés cognitivo —
relacional, el cual define el concepto de estrés refiriéndose a las interrelaciones que surgen
entre las personas y sus contextos. El estrés se produce cuando una persona percibe que
algo esta sucediendo mas alla de sus medios disponibles llegando a poner en riesgo su
salud. Entre las dos partes es una evaluacién cognitiva realizada por el sujeto. Pero mas

que eso, tiene en cuenta el componente emocional involucrado en la situacion.

Este autor trae entonces un nuevo concepto de como lidiar con el estrés. Lazarus
comenta que, en situaciones estresantes, una persona “muestran esfuerzos por cambios
cognitivos y conductuales desarrollados para abordar requerimientos externos especificos
y/o internos evaluados, excede o excede los recursos individuales” (Lazarus y Folkman,
1986, p. 164). Estos mecanismos de afrontamiento ayudan con la autorregulacién, pero

son esenciales para la regulacion. Las reacciones emocionales pueden ocurrir en



situaciones estresantes. Segun los autores, todas las personas tienen distintas maneras

de tratar el estrés. Varios factores determinan los mecanismos de afrontamiento.

Por un lado, el nivel de influencia puede estar relacionado con los recursos
disponibles en términos de salud y energia fisica empleada. Sin embargo, también ingresan
en juego diferentes elementos, como las ideas existenciales de una persona, ya sean de
naturaleza religiosa o no. Estas creencias pueden involucrar la percepciéon compartida del
control que se tiene sobre el entorno y uno mismo. Ademas de la iniciativa para resolver
los problemas y las destrezas sociales, los aspectos motivacionales también desempeiian
un papel importante en la capacidad de adaptacion. Ademas, Lazarus sefiala que tanto los
recursos materiales como el apoyo dado a las personas son factores adicionales a

considerar en este contexto (Lazarus y Folkman, 1986).

El modelo de estrés basado en la direccion de Ivancevich y Matteson (1987, citado
en Contreras, 2022) se refiere a seis factores: Factores de estrés, incluidos factores
internos (factores internos, factores especificos del trabajo, métodos de pago, etc.),
estructura y gestion organizacional, recursos humanos y sistemas de liderazgo) y factores
externos. organizaciéon (economia, familia, disputas legales, etc.), afecta aspectos
psicolégicos, fisioldgicos, conductuales y relaciones entre la salud individual y el

desempefio laboral.

Dolores et al. (2023), refiere que es un estimulo que provoca una respuesta de
estrés en una persona, ya sea esta fisioldgica o psicoldgica frente a un estresor externo.
Esta respuesta adaptativa surge como resultado de eventos o situaciones ambientales que

imponen demandas fisicas o psicoldgicas a la persona.

Velasquez (2022) describe el estrés como una respuesta que puede ser medida
mediante enfoques individuales y psicoldgicos, generada por acciones, contextos o
eventos externos que provocan necesidades fisicas y/o psicolégicas especificas en una

persona. Esta definicion abarca tres aspectos interconectados: las necesidades



ambientales, también llamadas estresores, que son los factores estimulantes; las
respuestas adaptativas que se ven influenciadas por estos estresores; y las diferencias

individuales entre las personas.

Buitrago et al. (2021) Se sugiere que diversos factores pueden desencadenar una
respuesta de estrés, aunque algunas condiciones externas son mas propensas que otras
a actuar como estresores. Dos variables clave pueden ayudar a determinar cdmo un
estresor especifico afecta la respuesta al estrés: el entorno, que incluye condiciones fisicas
como luz, ruido y temperatura, y los estresores personales, que se relacionan directamente
con las responsabilidades laborales de una persona, como la ambigiedad de roles,
conflictos de roles, carga de trabajo excesiva, responsabilidades hacia otros y presiones

para el crecimiento profesional.

Para Vallejo (2022) se han visto mas respuesta al estrés laboral, siendo estas:

Estresores Individuales. Estos factores se refieren a aspectos personales (fisicos,
emocionales y conductuales) que influyen en el estrés, incluyendo elementos cognitivos,
conductuales y demograficos. Los estresores individuales afectan la interpretacién de
creencias y valores, personalidad, control, habilidades, tolerancia a la ambigledad y
autoconfianza. También se relacionan con la demografia (edad, género),
cognicion/emocién (autoestima, demanda) y comportamiento (educacion, ocupacion,

salud, horas de trabajo).

Estresores organizacionales. En el entorno laboral, los estresores se clasifican en cuatro
categorias principales: ambientales (como luz, ruido, vibraciones y confort térmico),
individuales (incluyendo sobrecarga de trabajo, estimulacion y conflicto de roles), grupales
(como falta de cohesion y conflictos intra e intergrupales) y organizativos (como clima
laboral, estilo gerencial y tecnologia). Ademas de estos, otros factores organizacionales
que contribuyen al estrés laboral son la estructura organizativa (burocratica, horizontal y en

red) y la organizacion del trabajo, que incluye la carga de trabajo, control sobre las tareas,



rol laboral ambiguo, jornada y ritmo de trabajo, seguridad laboral, demandas
interpersonales (trabajo en equipo, acoso e incivilidad), cohesién y conflictos grupales, asi

como alianzas y encubrimientos.

Estresores extra organizacionales. Los factores externos a la organizacién, como la
familia, la sociedad, los medios de comunicacién, la politica y los aspectos econémicos que
son de interés para la persona, incluyen estresores como situaciones politicas,
econdmicas, sociales y familiares como conflictos bélicos, terrorismo, crisis alimentarias,
cambio climatico, problemas educativos y de salud, exclusién social, crisis financieras,

corrupcién y violaciones de derechos humanos, entre otros.

Por otro lado, la ambigliedad del rol incluye la falta de claridad sobre del puesto de
la que esta cubriendo, los objetivos del puesto y del nivel en responsabilidad del puesto
individual. Se considera un desencadenante de una respuesta de estrés negativa, se
asocia con estados depresivos, baja autoestima, menor satisfaccion laboral y vital,

menores niveles de motivacion para trabajar e intenciones de renunciar.

Asimismo, Vallejo (2022) refiere que hay consecuencias en el estrés laboral, en la que

abarca:

Efectos subjetivos. incluyen sentimientos como ansiedad, agresion, apatia, aburrimiento,
depresion, fatiga, frustracion, culpa, verglenza, irritabilidad, mal humor, melancolia, baja

autoestima, amenaza y tension, nerviosismo y soledad.

Efectos conductuales. Pueden manifestarse en propensién a accidentes, adiccion a
drogas, arrebatos emocionales, aumento o pérdida de apetito, consumo excesivo de
alimentos, bebidas o cigarrillos, excitabilidad, impulsividad, habla afectada, risa nerviosa,

inquietud y temblores.

Efectos cognoscitivos. Incluyen dificultades para tomar decisiones y concentrarse,

pérdida de memoria, hipersensibilidad a la critica y bloqueo mental.



Efectos fisiolégicos. Implican aumento de catecolaminas y corticoides en sangre y orina,
incremento de glucosa en sangre, aumento del ritmo cardiaco y presion arterial, sequedad
bucal, sudoracion, dilatacion pupilar, dificultad para respirar, escalofrios, sensacién de

nudo en la garganta, y entumecimiento o hormigueo en extremidades.

Efectos organizacionales. Incluyen absentismo, relaciones laborales deterioradas, baja
productividad, alta incidencia de accidentes y rotacion de personal, clima organizacional

deficiente, antagonismo e insatisfaccion en el trabajo.

Por otra parte, Soto y Cueva (2021), mencionan que la autoeficacia es primordial,
pues es el esfuerzo colocado por cada persona la cual llega a trazar, alguna tarea u
objetivo. En cuanto a la autoeficacia es alta, el individuo se motiva continuamente para
obtener o lograr su meta, en cambio, cuando la autoeficacia es baja, el individuo se deja

perder y muy pocas veces triunfa.

Ferrer (2019), manifiesta que la autoeficacia se asocia a la teoria social cognitiva el
cual formula que es aquella capacidad para que la persona logre realizar distintas acciones

logrando propésitos favorecedores.

Zuta (2020), refiere la autoeficacia profesional como la idealizacién que manifiesta
un colaborador con respecto a sus propias habilidades o capacidades para el desarrollo de

determinadas funciones asociadas a su profesion.

Existen diversas teorias que explican la autoeficacia. Sobre esta teoria, Bandura
(1997, como se cité en Antay y Granados, 2016), expresa que la autocreencia o
pensamiento esta vinculado a la capacidad y rendimiento que se le brinda a un actividad
dentro de una organizacion, en esta logica, es la idea sobre cdmo se desarrolla socialmente
el trabajador, y la forma en que ejerce su rol de mediador entre el comportamiento y la
satisfaccion del mismo, de acuerdo a la perspectiva de los valores que presenta, acerca de
las diversas formas de trabajo en situaciones especificas, influira en su pensamiento, su

conducta y su reaccion emocional. Ademas, sefala que, si una persona quiere presentar



una buena autoeficacia debe centrarse en cuatro principios: experiencias de éxito o
dominio, activacion psicolégica emocional, experiencias vicarias y persuasion verbal.
Frente a lo anteriormente dicho, la experiencia de éxito o dominio se conoce como el
principio mas significativo para hablar de autoeficacia, esto debido a que el nivel elevado
obtenido de autoeficacia dependera que el desarrollo de tareas especificas obtenga como

resultado, evaluaciones positivas.

Por ultimo, es necesario acotar que, a lo largo del mundo, se ha podido observar el
gran impacto psicoldégico y emocional respecto al estrés en el trabajo; al mismo tiempo se
ha apreciado que la autoeficacia laboral sugiere ser de gran significancia para la ejecucién
de diversas actividades. Es de tal modo que nace el interés por indagar la relacion e
influencia de ambas variables, mismas que representa un rol sumamente importante para
el bienestar laboral de los colaboradores. En ese sentido, el trabajo de investigacién tiene
como finalidad establecer la relacion entre autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en los

colaboradores y cédmo estos influyen en el desenvolvimiento laboral.



L. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la investigacidon basica tiene como objetivo
aumentar el conocimiento sobre un problema especifico, sirviendo como base para futuras
investigaciones y convirtiéndose en una categoria fundamental.

En cuanto a los estudios en curso, se caracterizan por tener un disefio no
experimental, ya que la investigacién se va a desarrollar sin manipular las variables de
estudio, sino que simplemente consideran las condiciones existentes en el entorno natural.
Estos estudios utilizan secciones transversales para recopilar informacion
instantdneamente.

Por otra parte, cuando se busca cuantificar las posibles relaciones entre variables
y explicarlas en términos de diferentes dimensiones para, finalmente, correlacionarlas, se
esta llevando a cabo una investigacion descriptiva (Hernandez y Mendoza, 2018).

La investigacion basica, segun el Hernandez y Mendoza (2018), tiene como
objetivo aumentar el conocimiento sobre problemas especificos, proporcionando una base
sélida para futuras investigaciones. En contraste, los estudios en curso se caracterizan por
tener un disefio no experimental, lo que significa que no se manipulan las variables de
estudio y se recopila informacién del entorno natural mediante secciones transversales.
Por otro lado, la investigacién descriptiva busca cuantificar y correlacionar las relaciones
entre variables, explicandolas en términos de diferentes dimensiones (Hernandez y

Mendoza, 2018).



2.2 Variables y Operacionalizacién.

4 : ESCALA
DEFINICION DEFICION . TIPO DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTOS VARIABLE ME§EION
Para la evaluacion de
esta dimension se - Autoeficacia
Soto y Cueva tomara el test
(2021), mencionan « deno.mma.do - Reactanci
e Cuestionario de eactancia
que la autoeficacia Autoeficacia
i dial, . ” .
S DImorda. Puse prfesonar (- . Competeni
cada persona traza 10) creado por percibida
. Salanova (2004), y
para realizar una adaptado en el Peru
tarea u objetivo. En orpCaIderén ot al - Fortaleza
cuanto ala (2017) El bro ésitb Cuestionario de
Autoeficacia autoeficacia es alta, del i ’ Ff P Unidi . | Autoeficacia N . Nominal
laboral el individuo se el inventario es nidimensiona Locus de control  Profesional (AU — umerica omina
motiva identificar las 10)

creencias de que los
empleados son
igualmente capaces
de completar con
éxito las tareas y
actividades
relacionadas con su
ocupacion. Consta de
10 elementos y se

continuamente para
obtener o lograr su
meta, en cambio,
cuando la
autoeficacia es baja,
el individuo se deja
perder y muy pocas
veces triunfa

Afrontamiento

mide en una
direccion.
. Es un fendmeno de Para la evaluacion de . ,
Estrés en el ) . Superior y . Estrés laboral de . .
; la humanidad en la la variable en - Clima Laboral Numerica Nominal
trabajo recursos OIT/OMS

que hace referencia cuestion se hara uso




a la adversidad, en
la cual, se
caracteriza en
experiencias
negativas, debido
que se presenta la
acumulacion de
energia o
agotamiento (Felix,
et al., 2018). Asi
mismo se hace
referencia en todo
ese ambito, como en
el tema laboral,
siendo un problema
de adaptacion, por la
cual, Guzmany
Reyes (2018)
menciona del estrés
laboral es complejo,
la misma que
conforma con
evaluacion cognitiva,
estrategias de
afrontamiento,
problemas
psicologicos y
fisioldgicos
prevaleciendo
consecuencias
individuales y
organizacionales.
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Estrés laboral de
OIT/OMS disefada
por la OIT y la OMS,
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Ivancevich y
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“Superiores y
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equipo

- Estructura
organizacional
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- Tecnologia

- Influencia del lider

- Falta de cohecion

- Respaldo del grupo




2.3. Poblacién de estudio, muestra, muestreo y criterios de seleccion

Poblacion

Hernandez y Mendoza (2018) o define como un grupo ya tenga o no un numero
finito de individuos con caracteristicas similares al estudio lo que nos ayudara a sacar
conclusiones sobre nuestro estudio. Teniendo en cuenta lo anterior, en este estudio se
considerd a los empleados del Centro Comercial Chiclayo, entre varones y mujeres con
edades mayores a los 18 afios de edad y residentes de la ciudad de Chiclayo, como la
poblacion en general, un total de 23 personas. Ademas de ello, al ser una poblacién
reducida se tomé a la totalidad de la poblacién para el estudio.

Criterios de seleccion.

Del mismo modo, se considerdé como criterio de exclusién a todas las personas que
no pertenecen al centro comercial mencionadas anteriormente, asi como los empleados
que no trabajan para servicios externos (Servicios), los empleados que no desean realizar
esta encuesta y los que no respondieron que no estaban confundidos

2.4, Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

En el tratado presentado se utilizé dos cuestionarios Se fueron necesarios para
recopilar datos necesarios para el trabajo. Martinez (2018) encontré que el método del
cuestionario era facil de usar y obtener. respuesta a las variables medidas

Se empled la escala de Estrés laboral de la OIT/OMS, desarrollada por lvancevich
y Matterson (1987, citado en Contreras, 2022) y adaptada por Suarez (2013), para medir
la primera variable. Este cuestionario consta de 25 preguntas, con 11 de ellas centradas
en la dimensién "Superiores y recursos" y 14 en la dimension "Organizacion y equipo”. La
escala sigue un formato tipo Likert, en el que las respuestas son calificadas a través de
una escala de 1 a 7, que abarca desde "nunca" hasta "siempre". En términos de
confiabilidad, este instrumento muestra un indice alto de 0.972, indicando una gran

fiabilidad. Al utilizar el método de Guttman, se obtuvieron valores de confianza que oscilan



entre 0.933 y 0.980. Por ultimo, se observé una fuerte correlacion con un indice de
confiabilidad de 0.950 para el método dicotdmico con 13 items y 0.947 con 12 items.

Los resultados conseguidos entorno a la validez y confiabilidad de la prueba
confirman que esta es una herramienta soélida y confiable. El puntaje perfecto alcanzado
en la validez por criterio de Aiken demuestra que la prueba realmente mide lo que se
supone deber ser medible, mostrando una sélida correlacién con criterios externos.
Ademas, se ha obtenido una alta confiabilidad general de 0.980, lo que indica que el
conjunto de items utilizados en el instrumento es altamente consistente y fiable para medir
las variables en su totalidad. Al examinar las dimensiones especificas del instrumento, se
denota que la dimensién de "Superiores y Recursos" muestra una confiabilidad de 0.956,
mientras que la dimensién de "Organizacion y Equipo de Trabajo" alcanza una
confiabilidad de 0.959. Estos valores elevados indican que tanto la dimensién de
"Superiores y Recursos" como la de "Organizacion y Equipo de Trabajo" estan compuestas
por items coherentes y confiables.

Para la segunda variable del estudio, se utilizé6 el Cuestionario de Autoeficacia
Profesional (AU-10), desarrollado originalmente por Salanova (2004) y adaptado en el
contexto peruano por Calderdén y su equipo en 2017. El propésito de este cuestionario es
identificar la conviccién que tienen los colaboradores acerca de su técnica para la
realizacidn exitosa de tareas o actividades relacionadas con su profesion. El instrumento
abarca 10 items y se mide en una sola dimension. Puede ser aplicado tanto de manera
grupal como individual, y se dirige a mujeres y hombres con mas de 18 afios de experiencia
laboral. El tiempo estimado para su administracién es de aproximadamente 15 minutos, y
las respuestas se registran en una escala Likert que va desde "siempre o todos los dias"
(6) hasta "nunca o ninguna vez" (0). Para evaluar la validez y confiabilidad del cuestionario,
Maffei y colaboradores (2012) llevaron a cabo una adaptacion del instrumento en Espana,
encontrando una confiabilidad de a = .88 mediante el coeficiente alfa de Cronbach.

Asimismo, examinaron la validez convergente al comparar el cuestionario con el constructo
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de autoeficacia laboral, obteniendo una correlacion significativa de r = .42. Adicionalmente,
Calderén y su equipo (2018) realizaron una adaptacion del cuestionario en el Perd,
evaluando el constructo AU-10 y determinando su validez mediante el criterio de jueces,
con resultados que mostraron un nivel representativo de los items (>.50). La confiabilidad
se verifico a través del coeficiente omega (w = .809), que demostré una buena consistencia
interna del cuestionario.

Para la investigacion, fue considerable realizar una prueba piloto en donde la
validez por criterio (V de Aiken) ha arrojado un puntaje perfecto de 1, lo que confirma su
plena validez en relacién al criterio establecido. Este resultado indica que la medida
utilizada para evaluar la relacién existente por parte de las variables estudiadas es
altamente confiable y precisa. Ademas, se ha obtenido una confiabilidad de 0.859, medida
mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, por lo que sugiere que dichos items utilizados
en el instrumento son consistentes y confiables para medir las variables de interés. Estos
hallazgos respaldan la solidez y la calidad de la investigacién, otorgando una base robusta
para la explicacion detallada de los resultados y una correcta toma de decisiones
informadas.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Para responder al acapite siguiente, primero se realiz6 la evaluacién mediante un
cuestionario en Google Forms el cual conté con las preguntas ambos cuestionarios a
utilizar; posterior a ello se cre6 una base de datos estadisticas en el programa Excel 2019
para luego ser trasladar los datos obtenidos al programa SPSS 25 asignandoles un valor
numeérico de acuerdo con lo indicado por cada instrumento. Luego de ello se emplearon
tablas de frecuencias y porcentajes; asi como las tablas de correlaciéon

2.6. Criterios éticos

Los estandares éticos considerados en este estudio fueron afirmados dentro del

Cddigo deontoldgico del Colegio de Psicologos del Pert (C.Ps.P) y APA.; pues la presente

investigacion se desarrolla bajo la conviccidn sobre la no discriminacion por sexo, etnia o
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ideologia que el alumno pueda tener. Del mismo modo la presente salvaguarda la
confidencialidad, pues toda la informacién que el sujeto brinde durante la investigacion
sera unicamente utilizada para fines académicos. Por ultimo los investigadores han
informado a los encuestados sobre los fines y propdsitos de la investigacion, esto a través
del consentimiento informado, dando los encuestado su aceptacion para la aplicacion del

instrumento.
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. RESULTADOS Y DISCUSION
2.1. Resultados

Tabla 1.

Relacién entre Autoeficacia Laboral y Estrés Laboral

ESTRES LABORAL

AUTOEFICACIA LABORAL Correlacion de Pearson -,198
Sig. (bilateral) ,365
N 23

En la tabla 1, se plasma la posible relacion entre la Autoeficacia laboral y estrés en el
trabajo en usuarios internos de un centro comercial de Chiclayo. Se puede apreciar que no
existe correlacion significativa entre las variables (0.365), debido a que la significancia es
superior a lo esperado (p > 0.05). asi mismo se observa que posee un Coeficiente de
correlacion negativo y bajo (r Pearson = - 0.198). Dichos resultados denotan que, la
presencia de estrés laboral es irrelevante al momento de determinar el nivel de grado de

Autoeficacia laboral que expongan los usuarios.
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Tabla 2

Niveles de Autoeficacia Laboral

FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 0 0,0
MEDIO 5 21,7
ALTO 18 78,3
Total 23 100,0

En la tabla 2 se muestra que el 78.3% de los encuestados tiene un alto nivel de Autoeficacia

Laboral, mientras que el 21.7% tiene un nivel medio. No se encontrd ningun participante

con un nivel bajo. Estos resultados reflejan un indice elevado de Autoeficacia Laboral, lo

que indica que los colaboradores tienen una 6ptima capacidad y rendimiento en sus

actividades dentro de la organizacion.
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Tabla 3

Niveles de Estrés Laboral

FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 1 4,3
PROMEDIO BAJO 1 4,3
PROMEDIO ALTO 2 8,7
ALTO 19 82,6
Total 23 100,0

En la tabla 3, se puede observar que el 82.6% de los encuestados muestra un alto nivel

de estrés laboral, mientras que el 8.7% tiene un nivel medio-alto. Ademas, se encontro

que el 4.3% presenta un nivel medio-bajo y bajo de estrés laboral. Estos resultados

reflejan un indice elevado de estrés laboral, lo que puede tener un impacto negativo

llegando a influenciar afectando el incremento en las labores dentro del area de trabajo.
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Tabla 4.

Relacién entre Autoeficacia Laboral y Superior y Recursos

SUPERIOR Y

RECURSOS
AUTOEFICACIA LABORAL Correlacion de Pearson -,198
Sig. (bilateral) ,366
N 23

En la tabla 4 se plasma la posible relacién entre la Autoeficacia laboral y la dimensién
Superior y Recursos en usuarios internos de un centro comercial de Chiclayo. Se puede
apreciar que no existe correlacion significativa entre las variables (0.366), debido a que la
significancia es superior a lo esperado (p > 0.05). asi mismo se observa que posee un
Coeficiente de correlacién negativo y bajo (r Pearson = - 0.198). Aceptando con ello la

hipotesis nula y rechazando la hipotesis alterna

31



Tabla 5

Relacién entre Autoeficacia Laboral y Organizacion y Equipo

ORGANZACION Y

EQUIPO
AUTOEFICACIA Correlacion de Pearson -,189
LABORAL Sig. (bilateral) ,388
N 23

En la tabla 5 se plasma la posible relacién entre la Autoeficacia laboral y la dimensién
Organizacién y Equipo en usuarios internos de un centro comercial de Chiclayo. Se puede
apreciar que no existe correlacion significativa entre las variables (0.388), debido a que la
significancia es superior a lo esperado (p > 0.05). asi mismo se observa que posee un
Coeficiente de correlacién negativo y bajo (r Pearson = - 0.189). Aceptando con ello la

hipotesis nula y rechazando la hipotesis alterna
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.  DISCUSION

En el presente acapite se exponen los resultados obtenidos tras el analisis
estadistico y descriptivos de los cuadros, y con ello discutir con los hallazgos mas
relevantes en los antecedentes, teorias y definiciones conceptuales.

Es asi como, comenzando la discusion con los resultados mostrados en la Tabla 1,
denotan que no se encontré una correlacién significativa entre ambas variables (0.365) y
el coeficiente de correlacion de Pearson fue negativo y bajo (r = -0.198). Esto indica que la
presencia de estrés laboral no tiene relevancia al determinar el nivel de autoeficacia laboral
manifestado por los usuarios.

En el marco tedrico, se mencionan investigaciones anteriores relevantes para el
estudio. Cahapay y Bangoc (2021) han identificado relaciones significativas entre las
variables analizadas. Rojas et al. (2020) llevaron a cabo una investigacién sobre el estrés
laboral y la gestidn directa por parte de los docentes en una escuela en Vifa del Mar, Chile,
durante la pandemia. Descubrieron que los docentes experimentaban niveles de carga u
estrés laboral elevados debido a la carencia de habilidades y al impacto de la pandemia en
su entorno laboral. Bergstead et al. (2019) encontraron que la autoeficacia esta relacionada
de manera considerable con el disefo del trabajo, influyendo en la satisfaccion laboral de
los empleados.

En otro estudio, Quispe (2021) mostro correlaciones significativas pero bajas entre
ambas variables en ese contexto especifico. Polo (2021) determind una correlacién no
significativa. Ademas de las investigaciones anteriores, se mencionan las definiciones y
teorias relacionadas con el estrés laboral y la autoeficacia. Estos resultados, pueden
fundamentarse a demas con la teoria cognitiva-social de Bandura, en la cual destaca la
relevancia de la autoeficacia en la percepcién y afrontamiento de las situaciones
estresantes.

Respondiendo al objetivo analizar de los datos obtenidos en un estudio sobre la

Autoeficacia Laboral y su relacion con el estrés en el trabajo. Segun los datos presentados
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en la tabla, se observa que la mayoria de los encuestados (78.3%) muestra un nivel alto
de Autoeficacia Laboral, mientras que un 21.7% tiene un nivel medio. No se encontrd
ningun participante con un nivel bajo de Autoeficacia Laboral. Estos resultados indican un
alto indice de Autoeficacia Laboral en la poblacién estudiada, lo cual se interpreta como
una capacidad 6ptima y un buen rendimiento de los colaboradores en sus actividades
dentro de la organizacion. La teoria esta relacionada con varios estudios relacionados con
el estrés laboral y la autoeficacia.

Se presentan varios estudios que examinan las relaciones entre el estrés laboral,
el desempefo organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso profesional entre los
docentes afectados por la crisis del COVID-19 en Filipinas. estrés laboral administrativo y
docente durante la pandemia chilena; la relacién entre autoeficacia y satisfaccion laboral
en unidades de analisis especificas; la relacion entre estrés y compromiso laboral entre
parejas en un centro materno-infantil en Peru; la relacién entre autoeficacia y estrés laboral
en telefonistas de Lima; y la relacion entre el burnout y la autoeficacia de los tripulantes de
cabina en Lima.

Estos estudios proporcionan evidencia sustancial sobre como el estrés laboral ha
llegado a afectar notablemente la salud mental como el rendimiento de los empleados,
ademas de destacar la importancia crucial de la autoeficacia en el ambito laboral. Se resalta
particularmente la estrecha relacion entre el estrés laboral y el compromiso, la satisfaccién
y el rendimiento en el trabajo. Asimismo, se mencionan diversos factores que pueden
contribuir al estrés laboral, como la sobrecarga de trabajo, el conflicto de roles, la falta de
apoyo y la carencia de recursos.

Todos estos hallazgos sefialan la importante necesidad de abordar el estrés laboral
y fomentar la autoeficacia para mejorar el desempeno, asi como el bienestar de los
colaboradores en distintos contextos laborales. En cuanto a la teoria, se menciona la teoria
del estrés cognitivo-relacional de Lazarus y Folkman, que se enfoca en las interrelaciones

entre las personas y sus contextos. Esta teoria destaca la evaluacion cognitiva y la
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respuesta emocional involucradas en situaciones estresantes, asi como los mecanismos
de afrontamiento utilizados por las personas para hacer frente al estrés. También se hace
referencia al ejemplo de estrés orientado a la direccién de lvancevich y Matteson, que
considera diferentes factores estresantes, tanto internos como externos a la organizacion,
y sus efectos en aspectos psicoldgicos, fisioldgicos, conductuales y en la salud individual
y el desempeiio laboral.

Los resultados en la tabla 4 revelan que el 82.6% experimenta un alto nivel de estrés
laboral, lo que sugiere un impacto negativo en sus actividades laborales. Otro estudio
realizado por Cahapay y Bangoc (2021) mostraron niveles moderados de tecnoestrés, altos
niveles de desempefo y satisfaccion laboral, y una relacion significativa entre estas
variables.

Rojas et al. (2020) indicaron que los docentes experimentaron falta de relaciones
con su equipo de trabajo y dificultades en el enfoque de ensefianza, lo que generaba estrés
laboral. Por otro lado, Bergstead et al. (2019) encontraron una relacién entre la autoeficacia
y el disefio del trabajo, y aspectos sociales y de tareas que pueden influir en la satisfaccion
laboral. Quispe (2021) realizé un estudio en donde encontré una correlacion significativa e
inversa entre ambas variables utilizadas, asi como una correlacion baja con respecto al
compromiso laboral afectivo, de continuidad y normativo. Polo (2021) investigé la relacion
que llega a obtenerse de autoeficacia y estrés laboral entre operadores de call center en
Lima. No encontré una correlacién significativa entre ambas variables.

Lazarus y Folkman (1984) llegan a definir al estrés como la relacion establecida por
una persona y una situacion en la que se evalla que las demandas exceden los recursos
disponibles. Se menciona el modelo tedrico del estrés cognitivo-relacional propuesto por
Lazarus y Folkman (1986), que destaca la importancia de los mecanismos de afrontamiento
en el manejo del estrés. El modelo de estrés orientado a la direccién de Ivancevich y
Matteson (1987, citado en Contreras, 2022) se refiere a diferentes factores estresantes en

el entorno laboral, organizacional y externo, logrando afectar la salud y desempenfo de los
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individuos. También se mencionan las consecuencias del estrés laboral, que incluyen
efectos subjetivos, conductuales, cognitivos vy fisiolégicos, asi como impactos en el ambito
organizacional. En cuanto a la autoeficacia, se destaca su importancia como un factor
motivador y determinante del desempenio laboral. Se menciona la teoria social cognitiva de
Bandura (1997), que relaciona la autoeficacia con la capacidad y el rendimiento en las
tareas laborales. Se sefiala que la autoeficacia puede influir en el comportamiento, las

actitudes y las respuestas emocionales de los individuos.

Por ultimo, en los resultados encontrados se indica que no existe una correlacion
significativa entre la autoeficacia laboral y las dimensiones "Superior y Recursos" y
"Organizacion y Equipo". Ademas, se menciona que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza la hipétesis alternativa. Estos resultados traen a colacion varias investigaciones
relacionadas con el estrés laboral y la autoeficacia en diferentes contextos, como maestros
en Filipinas, docentes en Vifia del Mar (Chile), empleados en unidades de analisis
especificadas, colaboradores de un centro materno infantil en Lurin, operadores de call
center en Lima, y tripulantes de cabina en Lima. Estos estudios proporcionan antecedentes
sobre los efectos del estrés laboral y la autoeficacia en diferentes grupos de trabajadores.

Ademas, se presentan definiciones y teorias estrechamente conjuntas con el estrés
laboral, como el modelo de estrés cognitivo-relacional de Lazarus y Folkman, el modelo de
estrés orientado a la direccion de Ivancevich y Matteson, y las consecuencias del estrés
laboral en los niveles subjetivo, conductual, cognitivo y fisiolégico, asi como en el ambito
organizacional.

También se menciona la importancia de la autoeficacia laboral y se hacen
referencias a teorias y conceptos relacionados, como la teoria social cognitiva de Bandura
y los principios de la autoeficacia, incluyendo las experiencias de éxito o dominio

Una posible explicacion tedrica podria estar relacionada con la forma en que se

conceptualizan y operacionalizan ambas variables. La autoeficacia laboral se refiere a la
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creer en la capacidad que tiene uno mismo para realizar eficazmente las tareas laborales,
mientras que el estrés en el trabajo se refiere a la respuesta emocional y psicologica
negativa a las demandas y presiones laborales.

Segun la teoria del desajuste persona-ambiente de Lazarus y Folkman (1984), el
estrés ocurre cuando existe falta de ajuste entre la variacién de demandas en el entorno
laboral y sus recursos personales disponibles para afrontarlos correctamente. Si un
individuo percibe que tiene altos niveles de autoeficacia y confianza en sus habilidades, es
posible que perciba las demandas laborales como manejables y tenga una mayor
capacidad para afrontarlas eficazmente. Esto podria resultar en una menor percepcion de
estrés en el trabajo.

Es necesario hacer mencion que, el entorno laboral presenta una gran cantidad de
demandas estresantes, como plazos ajustados, altas cargas de trabajo o falta de apoyo
organizacional, estas demandas podrian superar la influencia de la autoeficacia laboral en
la experiencia de estrés. En tales casos, incluso las personas con alta autoeficacia pueden
experimentar niveles elevados de estrés debido a las demandas abrumadoras del entorno
laboral.

Ademas, la autoeficacia laboral puede estar influenciada por otros factores
individuales y situacionales, como la experiencia laboral previa, la capacitacién y el apoyo
social. Si estos factores no se tienen en cuenta en un estudio especifico, podrian afectar la
relacion entre la autoeficacia laboral y el estrés en el trabajo.

En el transcurso de la investigacion se ha enfrentado diversas limitaciones que
influyeron en el alcance y enfoque del estudio. Una de las principales restricciones que se
tuvo que afrontar fue la demora en obtener el permiso necesario para acceder y evaluar a
los participantes en el centro comercial. Esta demora afectd significativamente el tiempo
disponible para la recopilacion de datos, lo que pudo haber limitado la representatividad y
generalizacion de los resultados a otros momentos del aio o a situaciones laborales

cambiantes. Ademas, se encontrd con un desafio significativo relacionado con la falta de
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antecedentes locales sobre el tema de investigacion en la region de Chiclayo. La escasez
de investigaciones previas dificulté la disponibilidad de informaciéon contextual y
comparativa que podria haber respaldado y enriquecido los hallazgos.

Otra limitacion importante fue la escasez de instrumentos validados en el Peru para
medir adecuadamente el estrés en el trabajo y la autoeficacia laboral. La falta de
herramientas de medicion validadas especificamente en el contexto peruano planted
preocupaciones sobre la precision y fiabilidad de las mediciones. Asimismo, la selecciéon
de la muestra de participantes se vio afectada por el inconveniente de acceso y falta de
colaboracién por parte de algunos usuarios internos del centro comercial. Este muestreo
selectivo pudo haber introducido sesgos y limitado la representatividad de la muestra,
afectando la confiabilidad de los resultados. El enfoque descriptivo correlacional utilizado
en la investigacion, aunque valioso para establecer asociaciones entre variables, no
permitié establecer relaciones causales definitivas. Esta limitacion es importante tenerla en
cuenta al interpretar los resultados y al hacer recomendaciones basadas en ellos. Por
ultimo, no se puede obviar las caracteristicas especificas del centro comercial seleccionado
como otro factor limitante. Es posible que los resultados obtenidos estén influenciados por
las particularidades de ese entorno laboral especifico, o que podria restringir la

extrapolacion de los hallazgos a otros contextos laborales.
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V. CONCLUSIONES
Se puede apreciar que no existe correlacion significativa entre la Autoeficacia
laboral y estrés en el trabajo en usuarios internos de un centro comercial de
Chiclayo (0.365), debido a que la significancia es superior a lo esperado (p > 0.05).
asi mismo se observa que posee un Coeficiente de correlacién negativo y bajo (r
Pearson = -0.198).
Se puede observar que el 78.3% de los encuestados presenta un nivel alto con
respecto a la Autoeficacia Laboral manifestado, por otro lado, el 21.7% de esta
poblacion presentd un mediano nivel de Autoeficacia Laboral, asi mismo se
observa que el 0% se encuentra en un nivel bajo.
Se observa que el 82.6% de los encuestados presenta un nivel alto con respecto
al estrés laboral manifestado, por otro lado, el 8.7% de esta poblacién present6 un
promedio alto de estrés laboral; por ultimo, se observa que el 4.3% se encuentra
en un nivel promedio bajo y bajo.
No existe correlacion significativa entre la Autoeficacia laboral y la dimensién
Superior y Recursos en usuarios internos de un centro comercial de Chiclayo
(0.366), debido a que la significancia es superior a lo esperado (p > 0.05). asi mismo
se observa que posee un Coeficiente de correlacidén negativo y bajo (r Pearson = -
0.198).
No existe correlacion significativa entre Autoeficacia laboral y la dimension
Organizacién y Equipo en usuarios internos de un centro comercial de Chiclayo
(0.388), debido a que la significancia es superior a lo esperado (p > 0.05). asi mismo
se observa que posee un Coeficiente de correlacion negativo y bajo (r Pearson = -

0.189).
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V. RECOMENDACIONES
Implementar programas de capacitacion adaptados a las necesidades individuales
para seguir mejorando la autoeficacia laboral, ya que un 78.3% de los empleados
ya presenta niveles altos.
Crear un ambiente de trabajo saludable y colaborativo, promoviendo la
comunicacioén abierta y el reconocimiento del buen desempefio, para reducir los
altos niveles de estrés observados.
Implementar sesiones de relajacion, horarios laborales flexibles y la promocion de
practicas saludables como el ejercicio fisico, para reducir el estrés laboral.
Medir la satisfaccion laboral, los niveles de estrés y la autoeficacia de los
empleados de manera regular para identificar areas de mejora y realizar ajustes
necesarios.
Involucrar a los empleados en las decisiones relacionadas con su trabajo,
propiciando un ambiente de colaboracién y compromiso, para mejorar la

percepcion sobre la organizacion y el equipo.
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ANEXOS

Anexo 01: Instrumentos de recoleccion de datos.

Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AL-10)
lostrucciones
Lea detenidamente cada una de las preguntas v afirmaciones que se le presentan a confinuacion
y responda con sinceridad a TODAS ellas. Mo hay respuestas correctas o imcormectas, ni
mejores o peores. Todas las respuestas son vilides, lo gue nos inferesa es conocer su oinion.

Pensando en su dltima ocupacidn principal., lea las siguientes afirmaciones gue se refieren a su
capacidad para resolver problemas en el trabajo, ¥ marque con una cruz (X} la alternativa que

considere conveniente segin la siguienie escala:

iy il % i3 id] i3] i)
Mumca o Casi (kcaxicmal Frecuenie By Siempre o
; Raramenie : .
ninguna vezx nunca mente memie frecuentemente | todos los dias

. Seré capaz de lograr lo gue quiero en mi trabajo,
aungue s¢ presenten obsticulos.

Fd

Seré capazr de resolver situaciones dificiles en mi
trabajo si lo intento.

Laed

Estoy segurnda de que podré alcanzar mis metas en el
trabajo.

4. Seré capaz de manecjar eficazmente aconiecimicntos
inesperados en mi trabajo.

5. Cracias a mis cualidades v recursos podré superar
situaciones imprevistas en mi trabajo.

f. Cuando tenga dificultades en mi trabajo, estoy
tranquilofa porgue tengo las habilidades necesarias
para manejar situaciones dificiles.

7. Pase lo gque pase en mi trabajo, seré capaz de
mancjarlo adecuadamente.

. Podré resolver la mayoria de los problemas en mi
trabajo. si me esfuerzo lo necesario.

9. Cuando me encoentre &n una siteacion laboral difiicil.
confid en que se me ocurnird qué debo hacer.

[0, Cuando tenga que hacer frente a un problema en mi
trabajo. confio en que se me OCUITICin varias
altemativas para resolverlo.




Anexo1. Escala de estrés laboral de la OIT-OMS
(OIT/OMS - Ivancevich & M atteson)

Nombres Y
Apellidos:. ... EBdAd

SENO! e
A continuacion deberas responder 25 preguntas en un periodo no mayor a 15
minutos, marcando un aspa (X) en los recuadros del 1 al 7.

Anote 1 si la condicidn NUNCA es fuente de estrés.

Anote 2 si la condicion RARAS VECES es fuente de estres.

Anote 3 si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de esirés.

Anote 4 si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de esirés.

Anote 5 si la condicidon FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.

Anote B si la condicidon GENERALMENTE es fuente de estrés.

Anote 7 si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.

N2 | PREGUNTAS 1(2|2)|4|5
1 | iEl que no comprenda las metas y mision de la empresa me causa

estrés?
2 | iEl rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me

estresa?

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

4 | iEl gue el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea
limitado me estresa?

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

6 | iEl gue mi supervisor no me respete me estresa?

7 | éEl gque no sea parte de un equipo de trabajo que colabore
estrechamente me causa estrés?

8 | iEl gue miequipo de trabajo no me respalde en mis metas me
causa estres?

9 | iEl gue mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de
la empresa me causa estrés?

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

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




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

13 | iEl que mi supervisor no se preoccupe por mi bienestar me
estresa?

14 | iEl no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la
empresa me estresa?

15 | iEl no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?

16 | :iEl que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa
estres?

17 | iEl 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 | iEl que miequipo no me brinde proteccion en relacion con las
injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa
estrés?

20 | iEl que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa
estrés?

21 | iEl que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa
estres?

22 | iEl que tenga gue trabajar con miembros de otros departamentos
me estresa?

23 | iEl que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando
lo necesito me causa estrés?

24 | iEl que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan
debajo de mi, me causa estrés?

25 | iEl no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de

calidad me causa estres?




Anexo 02: Consentimiento informado

Consentimiento Informado

30 de Junio del 2023

Estimadao colabarador,

Te invito a participar en el estudio de investigacién titulade "Autoeficacia Laboral y Estrés en el
Trabajo en Usuarios Internos de un Centra Comercial de Chiclayo, 2022", realizado por Cortez
Hernandez Miguel Andrés. Antes de comenzar, es importante que comprendas los detalles del
estudio v los procedimientos que se llevaran a cabo. Por faver, lee |2 sigulente informacion:

El objetivo de esta investigacién es analizar la relacion entre la autoeficacia laboral y el
nivel de estrés en el trabajo en usuarios internos de un centro comercial de Chiclayo.
Esto nos permitird obtener informacion valiosa sobre los factores psicologicos
relacionados con la satisfaccion y el bienestar laboral.

Si aceptas participar en este estudio, se te solicitard completar dos cuestionarios: el
Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AL-10} y la Escala de Estrés Laboral de la OIT-
OMS. Estos cuestionarios son ampliamente utilizados en la investigacion psicologica v
proporcionardn informacidn importante para nuesiro estudio. Mo hay respuestas
correctas o incorrectas, solo se te pide que respondas con sinceridad y basandote en tus
experiencias laborales.

Teda la informacidn recopilada en este estudio se mantendra estrictamente
canfidencial. Tus respuestas se utilizardn dnicamente para fines de investigacion y no se
divulgaran datos individuales.

La participacidn en este estudio es completamente voluntaria. 5 decides participar,
puedes retirarte en cualquier momenta sin penalizacidn alguna y sin necesidad de dar

explicaciones.

Si estis de acuerdo en participar en este estudio y has comprendido la informacion
proporcionada, por faver firma a continuacidn:

et )

FIRMA

il

= !

Nombre: llrhe MOwy Sowlon  Nodiy €

Gracias por tu participacidn en este estudio de investigacidn. Tu contribucidn es muy valiosa
para ampliar nuestro conacimiento sobre |2 autoeficacia laboral v el estrés en el trabajo.

Atentamente,

Cortez Hernandez Miguel Andrés
Estudiante de Psicologia del X1 cicla



Anexo 03: Analisis de Confiabilidad

- Escala de autoeficacia laboral

Tabla 2. Confiabilidad de la escala AU10

Alfa de Cronbach N de elementos

,859 10

- Escala estrés en el trabajo

Tabla 2. Confiabilidad de la escala OIT - OMS

Alfa de Cronbach N de elementos

,980 25

Tabla 3. Confiabilidad de la dimensidn Superiores y Recursos

Alfa de Cronbach N de elementos

,956 13

Tabla 4. Confiabilidad de la dimensién Organizacién y Equipo de Trabajo

Alfa de Cronbach N de elementos

,959 12




Anexo 04: Prueba de Normalidad Shapiro — Willk
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
SUPERIOR Y RECURSOS ,980 23 ,904
ORGANZACION Y EQUIPO ,971 23 ,715
ESTRES LABORAL 977 23 ,852
AUTOEFICACIA LABORAL ,975 23 ,800

Se muestra la prueba de normalidad por Shapiro — Wilk, en donde se observan valores

superiores a 0.05 (Sig. > 0.05) lo cual determina que, tanto para las variables como para

sus dimensiones, los datos tienen una distribuciéon normal (Paramétricos).



Anexo 05: Solicitud para la autorizacion de recolecciéon de informacion.

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO”

Chiclayo, junio de 2023

Sefior Augusto Sotelo Carré
Gerente Comercial de Plaza Bolognesi

Asunto: Autorizacion para realizar la aplicacion de instrumentos.

Estimado Sefior Sotelo Carré,

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo a nombre del estudiante
Cortez Hernandez Miguel Andrés, de la Facultad de Derecho y Humanidades - Escuela
Profesional de Psicologia de la Universidad Sefior de Sipdn, asimismo teniendo presente
su espiritu de colaboracién, le solicito gentilmente nos autorice la recoleccion de
informacion necesaria para mi estudio en la asignatura "Investigacion 11", denominada
“AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRES EN EL TRABAJO EN USUARIOS INTERNOS DE UM
CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022

Los instrumentos que se utilizaran para la recoleccion de datos son el "Cuestionario de
Autoeficacia Profesional” (ALU-10) y la "Escala de Estrés Laboral de la OIT/OMS". Ambos
cuestionarios son ampliamente reconocides v han sido validados para evaluar de
manera efectiva los constructos mencionados anteriormente.

Agradeceria enormemente su colaboracion y autorizacion para llevar a cabo este
estudio. La informacion que se obtenga de esta investigacion sera valiosa para mejorar
el conocimiento sobre |a autosficacia laboral v el estrés en el contexto de un centro
comercial, lo gue podria tener implicaciones beneficiosas para la gestion del talento vy el
bienestar de los empleados.

Atentamente,

Miguel Andrés Cortez Hernandez
Estudiante de psicologia



Anexo 06: Carta de autorizacion para la recolecciéon de informacion.

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Chiclayo, junio de 2023

Serior Augusto Sotelo Carré
Gerente Comercial de Plaza Bolognesi

Asunto: Respuesta a solicitud

Estimado Cortez Hernandez Miguel Andres

Reciba un cordial saludo. En respuesta a su solicitud, nos complace
autorizar la realizacion de la investigacion en el Centro Comercial Plaza
Bolognesi para el estudio titulado "AUTOEFICACIA LABORAL ¥ ESTRES EN EL
TRABAJO EN USUARIOS INTERNOS DE UN CENTRO COMERCIAL DE
CHICLAYO, 2022".

Entendemos la importancia de promover el conocimiento y la investigacion
en temas relacionados con el bienestar laboral y la autoeficacia, y estamos
dispuestos a colaborar para contribuir al avance en estas areas. Confiamos
en la calidad y validez de los instrumentos de recoleccion de datos que se
utilizaran en el estudio, y estamos seguros de que los resultados seran de
gran interes y utilidad.

Agradecemos su interés en realizar este estudio en Plaza Bolognesi y les
deseamos mucho éxito en la investigacion. Quedamos a su disposicion para
cualquier consulta adicional o apoyo que puedan requerir durante el
proceso.

Atentamente,

20600834135



Anexo 07: Evidencias de ejecucion.




Universidad
u Seiior de Sipan
el

ACTA DE REVISION DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION

Yo, Efrén Gabriel Castillo Hidalgo, docente del curso de Investigacion Il del Programa de
Estudios de Psicologia y revisor de la investigacion aprobada mediante Resolucién N° 038
— 2023/PD-USS del estudiante, titulada “Autoeficacia Laboral y Estrés en el Trabajo en
Colaboradores de un Centro Comercial de Chiclayo, 2022”. Se deja constancia que la
investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del 17%, verificable en el reporte
final del andlisis de originalidad mediante el software de similitud TURNITIN. Por lo que se
concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio y cumple con
lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de los productos académicos y de
investigacion en la Universidad Sefior de Sipan S.A.C., aprobada mediante Resolucién de

Directorio N° 145-2022/PD-USS

Pimentel, 23 de julio del 2023

A
S—

g i

£ 3 e ——
[ =

Dr. EFREN GABRIEL CASTILLO HIDALGO
DNI N° 00328631



Universidad
Sefor de Sipan

e B
ACTA DE APROBACION DEL ASESOR
Yo Castillo Hidalgo Efren Gabriel. quien suscribe como asesor designado mediante
Resolucién de Facultad N° 0386 — 2023/FADHU-USS, del proyecto de investigacion titulado
“Autoeficacia Laboral y Estrés en el Trabajo en Colaboradores de un Centro Comercial de
Chiclayo, 2022”, desarrollado por el estudiante: Cortez Hernandez Miguel Andrés., del
programa de estudios de Investigacion Il, acredito haber revisado, realizado observaciones
y recomendaciones pertinentes, encontrandose expedito para su revisiéon por parte del

docente del curso.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

e
. . . C oo
Dr. Castillo Hidalgo Efren Gabriel DNI: 00328631 / P —

Cortez Hernandez Miguel Andres DNI: 74029981

Miguel Andrés Cortez Herndndez

Pimentel, 23 de julio de 2023.



FORMATO TI-VRI-USS. AUTORIZACION DEL AUTOR

Pimentel, 22 de noviembre del 2023

Sefiores
Vicerrectorado de la investigaciéon
Universidad Sefior de Sipan S.A.C Presente.

El suscrito:

CORTEZ HERNANDEZ MIGUEL ANDRES con DNI 74029981

En mi calidad de autor exclusivo del trabajo de grado titulado: AUTOEFICACIA LABORAL Y
ESTRES EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO,
2022 presentado y aprobado en el afio ... como requisito para optar el titulo PROFESIONAL
DE LICENCIADO EN PSICOLOGIA , de la Facultad de Derecho y Humanidades, Programa
Académico de PSICOLOGIA , por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al
Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de
la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi trabajo y muestre al mundo la
produccidn intelectual de la Universidad representado en este trabajo de investigacion/tesis,
a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

« Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de investigacion a través del
Repositorio Institucional en el portal Web del Repositorio Institucional -
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como las redes de informacion del pais y del exterior.

« Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion/tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, la
Universidad Sefor de Sipan esta en la obligacidén de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

Cortez Hernandez DNI: 74029981
Miguel Andres

Miguel Andrés Cortez Hernandez




MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA DE TRABAJO DE INVESTIGACION

Enfoque metodoldgico

Titulo Autoeficacia Laboral y Estrés en el Trabajo en Usuarios Internos de un Centro Comercial de Chiclayo, 2022
Objetivo Diseio de
Problema Hipdtesis J Objetivo Especifico Tipo de Investigacion .,
General Investigacion
* Analizar el nivel de autoeficacia
laboral en colaboradores de un centro
: ., Identificar la comercial de Chiclayo.
(Existe relacion . % : . \
. ., relacion entre * Identificar el nivel de Estrés en el
entre la Existe relacion . .
. S . autoeficacia  trabajo en colaboradores de un centro
autoeficacia significativa entre . : -
. . laboral y comercial de Chiclayo. Disefio  no
laboral y estrés autoeficacia laboral y . * . .
) . . estrés en el Encontrar la relaciéon entre la experimental
en el trabajo en estrés en el trabajo en . ) : BASICA .
trabajo en autoeficacia laboral y Superiores y - Descriptivo
colaboradores de colaboradores de wun .
. colaboradores Recursos en colaboradores de un Correlacional
un centro centro comercial de s )
. ) de un centro centro comercial de Chiclayo.
comercial de Chiclayo. : * .
. comercial de Explorar la relaciéon entre la
Chiclayo?

Chiclayo.

autoeficacia laboral y Organizacion y
Equipo de Trabajo en colaboradores
de un centro comercial de Chiclayo.




FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Cuestionario de Autoeficacia
Profesional (AU — 10) que formaparte de la investigacion AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRES EN EL TRABAJO EN
COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente;aportando a la linea de investigacion asi como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa
colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Cesar Martin Serrano Carranza

Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()

Area de Formacion académica: | Clinica (X)) Educativa (X )  Social () Organizacional ( X))
Areas de experiencia profesional:| Clinica, Forense y Educativa

Institucion donde labora: L.LE.E. Colegio Nacional de San José

Tiempo de experiencia 2a4afos ()

profesional en Mas de 5 afios ( X )

el area :

Experiencia en

Investigacion o Risoterapia en el estrés en el adulto mayor de la ciudad de Lambayeque
Psicométrica : e Factores que determinan la prevalencia de la convivencia de la mujer violentada con su agresor Chiclayo
(Consignar trabajos 2021

Psicométricos

realizados

-Titulo del estudio realizado).

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar lingiliisticamente el instrumento Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU — 10)
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.
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3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU — 10)

Nombre del Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU — 10)

instrumento:

Autor(es): Salanova (2004),

Procedencia Estados unidos

Administracién: | Individual y colectiva

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Organizacional

aplicacion:

Significacion : Este cuestionario consta de 25 items siendo 11 de estas las que evaltian la dimension “Superiores y recursos” y 14 las que evaluan
la dimension “Organizacion y equipo”. Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas estan calificadas de acuerdo
con 7 parametros que van desde el 1 — nunca, 2 — rara vez, 3 — ocasionalmente, 4 — algunas veces, 5 — frecuentemente, 6 —
generalmente y 7 —
siempre.

4. SOPORTE TEORICO
Areas del instrumento denominado:

ESCALA/AREA DEFINICI
ON
. . Identificar las creencias que tienen los colaboradores de sus mismas capacidades para realizar de forma exitosa
1. Autoeficacia Profesional tareas o

actividades relacionadas a su profesion. Consta de 10 items y se mide unidimensionalmente.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
Respetado(a) juez:
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A continuacion, le presento el instrumento de medicion denominado Estrés laboral de OI'T/OMS por lo que le solicito tenga a bien
realizar la calificacion de acuerdocon los siguientes indicadores:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICAD
OR

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las
palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del item.

son
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la dimension.
COHERENCIA

(No cumple con el criterio)

El item tiene relacion
logica con la dimension o

2.

Desacuerdo
(Bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.

indicadorque esta 3. Acuerdo El item tiene una relaciéon moderada con la dimension que se esta midiendo.
midiendo. (Moderado nivel)
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra est4 relacionado con la dimension que estd midiendo.
(Alto nivel)

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

debe 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinentes:
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

6. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

, . , RELEVANC | OBSERVACIONES/R
DIMENSION Pretende medir: ITEM CLARIDAD |COHERENCIA IA ECOMENDACIONES
Seré capaz de lograr lo que quiero en
mi trabajo, aunque se presenten 4 4 4
obstaculos
Seré capaz de resolver situaciones
. . o s . e 4 4 4
Identificar las creencias dificiles en mi trabajo si lo intento
ue tienen los -
colagora dores de sus Estoy seguro/a de que podré alcanzar 4 4 4
mismas capacidadespara - mis metas cen el.trabajo
realizar de formaexitosa Seré capaz de manejar eficazmente
tareas oactividades acontecimientos inesperados en mi 4 4 4
Autoefica . trabaio
cialaboral relacionadas a su J
profesion. Consta de 10 Gracias a mis cualidades y recursos
items y se mide podré superar situaciones imprevistas 4 4 4
unidimensionalmente en mi trabajo
Cuando tenga dificultades en mi trabajo,
estoy tranquilo/a porque tengo las
4 4 4

habilidades necesarias para manejar
situaciones dificiles
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Pase lo que pase en mi trabajo, seré
capaz de manejarlo adecuadamente

Podré resolver la mayoria de los
problemas en mi trabajo, si me esfuerzo
lo necesario

Cuando me encuentre en una situacion
laboral dificil, confié en que se me
ocurrira que debo hacer

Cuando tenga que hacer frente a un
problema en mi trabajo, confio en que
se me ocurriran varias alternativas para

resolverlo
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FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Estrés laboral de OIT/OMS que
forma parte de la investigacion AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRES EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN

CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente;aportando a la linea de investigacion asi como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa

colaboracion.

7. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Cesar Martin Serrano Carranza

Grado profesional: Maestria (X))

Doctor ()

Area de Formacion académica: | Clinica (X)) Educativa

(X)

Social () Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:| Clinica, Forense y Educativa

Institucion donde labora: I.E.E. Colegio Nacional de San José

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios
profesional en Mas de 5 afios ( x )
el drea :

Experiencia en
Investigacion .
Psicométrica : .
(Consignar trabajos
Psicométricos

realizados
-Titulo del estudio realizado).

2021

Risoterapia en el estrés en el adulto mayor de la ciudad de Lambayeque
Factores que determinan la prevalencia de la convivencia de la mujer violentada con su agresor Chiclayo

8. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
c. Validar lingiiisticamente el instrumento Estrés laboral de OIT/OMS
d. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.
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9. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO Estrés laboral de OI'T/OMS

Nombre del Estrés laboral de OIT/OMS

instrumento:

Autor(es): Ivancevich y Matterson (1989)

Procedencia Estados unidos

Administracion: | Individual y colectiva

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Organizacional

aplicacion:

Significacion : Este cuestionario consta de 25 items siendo 11 de estas las que evaltian la dimension “Superiores y recursos” y 14 las que evaluan
la dimension “Organizacion y equipo”. Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas estan calificadas de acuerdo
con 7 parametros que van desde el 1 — nunca, 2 — rara vez, 3 — ocasionalmente, 4 — algunas veces, 5 — frecuentemente, 6 —
generalmente y 7 — siempre.

10. SOPORTE TEORICO
Areas del instrumento denominado:

ESCALA/AREA

DEFINICI
ON

2. Superiores y recursos

Se sustenta bajo el Modelo de interaccion entre demandas y control, ya que sostiene de que las demandas del
trabajo y el
control que tiene el trabajador sobre las situaciones son factores determinantes para la aparicion del estrés.

3. Organizacién y equipo

las exigencias son el producto del rendimiento de la organizacion, es decir aumenta las demandas por parte de los

superiores y
los subordinados, asi mismo, las condiciones de trabajo no son favorables llegando a ser componentes estresantes.

65




11. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
Respetado(a) juez:

A continuacion, le presento el instrumento de medicion denominado Estrés laboral de OI'T/OMS por lo que le solicito tenga a bien
realizar la calificacion de acuerdocon los siguientes indicadores:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

5. No cumple con el criterio

El item no es claro.

6. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificaciéon muy grande en el uso de las
palabras

de acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

7. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

sonadecuadas.
8. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la dimension.
(No cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.

El item tiene relacion
logica con la dimension o

(Bajo nivel de acuerdo)

3. Acuerdo

El item tiene una relacion moderada con la dimension que se estd midiendo.

indicadorque esta (Moderado nivel)
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esté relacionado con la dimension que estd midiendo.
(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o
importante, es decir
debeser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinentes:
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

12. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

. Pretende . OBSERVACIONES/
DIMENSION medir: ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
El
Se sustenta queno
baio el comprenda las
ajo ¢ metas y
Modelo de mision de la 4 4 4
interaccion
re empresa me
Zn d causa estrés
anmt?(r)ll asay El rendirle
Y informes a
que sostiene )
de que las mis
Superior y demnandas del supervisores y 4 4 4
recursos trabaio v el a mis
cont rJol yue subordinados
tiene el q me estresa
trabajador El que no esté
sobre las en ..
situaciones condiciones
son factores de controlar 4 4 4
determinantes las_ )
para la actividades de
mi area de
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aparicion del
estrés.

trabajo me
produce
estrés.

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

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

El que mi
supervisor no
me respete me
estresa

El que no sea
parte de un
equipo de
trabajo que
colabore
estrechamente
me causa
estrés
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El no tener un
espacio
privado en mi
trabajo me
estresa

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

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

El que no
respeten a mis
supervisores,
amiy alos
que estan
debajo de mi,
me causa
estrés

Las
exigencias
son el
producto del

El que mi
equipo de
trabajo no me
respalde en
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rendimiento
de la
organizacion,
es decir
aumenta las
demandas por
parte de los
superiores y
los
subordinados,
asi mismo,
las
condiciones
de trabajo no
son
favorables
llegando a ser
componentes
estresantes.

mis metas me
causa estrés.

El que mi
equipo de
trabajo no
tenga
prestigio ni
valor dentro
de la empresa
me causa
estreés.

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

El que las
politicas
generales
iniciadas por
la gerencia
impidan mi
buen
desempefio
me estresa.
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El que las
personas que
estan a mi
nivel dentro
de la empresa
tengamos
poco control
sobre el
trabajo me
causa estrés.

El que mi
supervisor no
se preocupe
de mi
bienestar me
estresa.

El no tener el
conocimiento
técnico para
competir
dentro de la
empresa me
estresa.

El que se
maneje
mucho
papeleo
dentro de la
empresa me
causa estrés.
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El que mi
equipo de
trabajo se
encuentra
desorganizado
me estresa.

El que mi
equipo no me
brinda
proteccion en
relacion con
injustas
demandas de
trabajo que
me hacen los
4jefes me
causa estrés.

El que la
institucion
carezca de
direccion y
objetivos me
causa estrés.

El que tenga
que trabajar
con miembros
de otros
departamentos
me estresa.
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El que mi
equipo de
trabajo no me
brinde ayuda
técnica
cuando lo
necesito me
causa estrés.

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

Ciudad y fecha de evaluacion: Chiclayo 20 de Diciembre del 2022

Cesar Martlin Serrano Carranza44605493/35824
Cesar_martin_s@hotmail.com
960265580
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FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién denominado Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU —
10) que forma parte de la investigacion AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRES EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE
CHICLAYO, 2022

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando a la linea de investigacién, asi como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Angelita Zaquinaula Guerrero

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Area de Formacién académica: Clinica ( X) Educativa () Social () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Programa de Victimas y Testigos

Institucion donde labora: Ministerio publico

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 aios ()

el drea: Mds de 5 afos (X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: Si

(Consignar trabajos

Psicométricos realizados

-Titulo del estudio realizado).

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar linglisticamente el instrumento Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU — 10)
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU — 10)

Nombre del Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU — 10)
instrumento:
Autor(es): Salanova (2004),

74




Procedencia

Estados unidos

Administracion:

Individual y colectiva

Tiempo de 15 minutos
aplicacion:

Ambito de Organizacional
aplicacion:

Significacion :

siempre.

Este cuestionario consta de 25 items siendo 11 de estas las que evaluan la dimensién “Superiores y recursos” y 14 las que evallan la
dimension “Organizacion y equipo”. Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas estan calificadas de acuerdo con 7
pardmetros que van desde el 1 — nunca, 2 —rara vez, 3 — ocasionalmente, 4 — algunas veces, 5 — frecuentemente, 6 — generalmente y 7 —

4. SOPORTE TEORICO
Areas del instrumento denominado:

ESCALA/AREA

DEFINICION

1. Autoeficacia Profesional

identificar las creencias que tienen los colaboradores de sus mismas capacidades para realizar de forma exitosa tareas o
actividades relacionadas a su profesion. Consta de 10 items y se mide unidimensionalmente.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
Respetado(a) juez:

A continuacidn, le presento el instrumento de medicién denominado Estrés laboral de OIT/OMS por lo que le solicito tenga a bien realizar la
calificacién de acuerdo con los siguientes indicadores:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.
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sintdctica y semdntica son

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

que esta midiendo.

(Moderado nivel)

4. Alto nivel
adecuadas.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacidn légica con la dimensién.
(No cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.
El item tiene relacion légica (Bajo nivel de acuerdo)
con la dimensién o indicador | 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la dimensidn que se esta midiendo.

Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinentes:

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

6. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

DIMENSION Pretende medir:

iTEM

RELEVANCI

CLARIDAD COHERENCIA A

OBSERVACIONES/REC
OMENDACIONES
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Identificar las
creencias que tienen
los colaboradores de
sus mismas
capacidades para
realizar de forma
exitosa tareas o
actividades

relacionadas a su
profesion. Consta de
10 items y se mide
unidimensionalmente.

Seré capaz de lograr lo que quiero en
mi trabajo, aunque se presenten
obstaculos

Seré capaz de resolver situaciones
dificiles en mi trabajo si lo intento

Estoy seguro/a de que podré alcanzar
mis metas en el trabajo

Seré capaz de manejar eficazmente
acontecimientos inesperados en mi
trabajo

Item 4 se encuentra
dentro de Item 5

Gracias a mis cualidades y recursos
podré superar situaciones imprevistas
en mi trabajo

Cuando tenga dificultades en mi
trabajo, estoy tranquilo/a porque tengo
las habilidades necesarias para manejar
situaciones dificiles

Cambiar a "Me siento
tranquilo....

Pase lo que pase en mi trabajo, seré
capaz de manejarlo adecuadamente

Podré resolver la mayoria de los
problemas en mi trabajo, si me
esfuerzo lo necesario

Cuando me encuentre en una situacion
laboral dificil, confié en que se me
ocurrird que debo hacer

Iltem 9 parecido a Items
10
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Cuando tenga que hacer frente a un
problema en mi trabajo, confio en que
se me ocurriran varias alternativas para
resolverlo
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FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Estrés laboral de OIT/OMS que forma parte de la
investigacion AUTOEFICACIA LABORALY ESTRES EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando a la linea de investigacién, asi como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracion.

7. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Angelita Zaquinaula Guerrero

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Area de Formacién académica: Clinica ( X) Educativa () Social () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Programa de Victimas y Testigos

Instituciéon donde labora: Ministerio publico

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()

el drea: Mads de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: Si

(Consignar trabajos

Psicométricos realizados

-Titulo del estudio realizado).

8. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
Validar lingtiisticamente el instrumento Estrés laboral de OIT/OMS
Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

9. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO Estrés laboral de OIT/OMS

Nombre del Estrés laboral de OIT/OMS
instrumento:

Autor(es): Ivancevich y Matterson (1989)
Procedencia Estados unidos
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Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Organizacional

aplicacion:

Significacion : Este cuestionario consta de 25 items siendo 11 de estas las que evaltian la dimension “Superiores y recursos” y 14 las que evalian

genera

la dimension “Organizacioén y equipo”. Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas estan calificadas de acuerdo
con 7 parametros que van desde el 1 — nunca, 2 — rara vez, 3 — ocasionalmente, 4 — algunas veces, 5 — frecuentemente, 6 —

Imente y 7 — siempre.

10. SOPORTE TEORICO

Areas del instrumento denominado:

ESCALA/AREA

DEFINICION

2. Superiores y recursos

Se sustenta bajo el Modelo de interaccién entre demandas y control, ya que sostiene de que las demandas del trabajo vy el
control que tiene el trabajador sobre las situaciones son factores determinantes para la aparicidn del estrés.

3. Organizacion y equipo

las exigencias son el producto del rendimiento de la organizacidn, es decir aumenta las demandas por parte de los superiores y
los subordinados, asi mismo, las condiciones de trabajo no son favorables llegando a ser componentes estresantes.

11. PRESENTACION DE IN
Respetado(a) juez:

A continuacién, le pre

STRUCCIONES PARA EL JUEZ:

sento el instrumento de medicién denominado Estrés laboral de OIT/OMS por lo que le solicito tenga a bien realizar la

calificacién de acuerdo con los siguientes indicadores:

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
5. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD p - P .
, L El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se comprende 6. Bajo Nivel e ., .
- . de acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.
facilmente, es decir, su - - ————— — — -
7. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.
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sintactica y semantica son

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

8. Alto nivel
adecuadas.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacidn légica con la dimensién.
(No cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.
El item tiene relacion légica (Bajo nivel de acuerdo)
con la dimensién o indicador | 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la dimensidn que se esta midiendo.

que estd midiendo.

(Moderado nivel)

Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o

importante, es decir debe

ser incluido.

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinentes:

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

12. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

DIMENSION Pretende medir:

RELEVANCI

ITEM CLARIDAD COHERENCIA A

OBSERVACIONES/REC
OMENDACIONES
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Se sustenta bajo el
Modelo de interacciéon
entre demandas vy
control, ya que sostiene
de que las demandas del
trabajo y el control que
tiene el trabajador sobre
las  situaciones son
factores determinantes
para la aparicion del
estrés.

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

El rendirle informes a mis supervisores
y a mis subordinados me estresa.

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

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

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

El que mi supervisor no me respete me
estresa.

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

El no tener un espacio privado en mi
trabajo me estresa.

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

El que mi equipo de trabajo me
presiona demasiado me causa estrés.
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Las exigencias son el
producto del
rendimiento  de la
organizacion, es decir
aumenta las demandas
por parte de los
superiores y

los subordinados, asi
mismo, las condiciones
de trabajo no son
favorables llegando a ser
componentes
estresantes.

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

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

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

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

El que las politicas generales iniciadas
por la gerencia impidan mi buen
desempefio me estresa.

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

El que mi supervisor no se preocupe de
mi bienestar me estresa.

El no tener el conocimiento técnico
para competir dentro de la empresa me
estresa.

El que se maneje mucho papeleo
dentro de la empresa me causa estrés.
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El que mi equipo de trabajo se
encuentra desorganizado me estresa.

El que mi equipo no me brinda
proteccién en relacion con injustas
demandas de trabajo que me hacen los
jefes me causa estrés.

El que la institucidn carezca de
direccion y objetivos me causa estrés.

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

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

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

Ciudad y fecha de evaluacion:
Chiclayo, 26 de abril del 20223

anzage@hotmail.com /972895500
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FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién denominado Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU —
10) que forma parte de la investigacion AUTOEFICACIA LABORALY ESTRES EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE
CHICLAYO, 2022

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando a la linea de investigacidn, asi como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Mercedes Llacsa Vasquez

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de Formacién académica: Clinica (X)) Educativa () Social () Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: Clinica, Organizacional

Instituciéon donde labora: Uss. CETISE

Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ()

en el area: M3as de 5 afios ( x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: Efectos de la técnica de liberacién emocional, EFT para disminuir la ansiedad ante los exdmenes en estudiantes del primer
(Consignar trabajos ciclo de Psicologia de la Universidad Particular Chiclayo

Psicométricos realizados

-Titulo del estudio realizado).

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar lingiiisticamente el instrumento Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU - 10)
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU — 10)

Nombre del Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU - 10)
instrumento:
Autor(es): Salanova (2004),

85



Procedencia Estados unidos

Administracidn: Individual y colectiva

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Organizacional

aplicacion:

Significacion : Este cuestionario consta de 25 items siendo 11 de estas las que evaltian la dimensién “Superiores y recursos” y 14 las que evaldan

la dimension “Organizacién y equipo”. Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas estan calificadas de acuerdo
con 7 pardmetros que van desde el 1 - nunca, 2 - rara vez, 3 - ocasionalmente, 4 - algunas veces, 5 - frecuentemente, 6 -
generalmente y 7 - siempre.

4. SOPORTE TEORICO
Areas del instrumento denominado:

ESCALA/AREA DEFINICION

identificar las creencias que tienen los colaboradores de sus mismas capacidades para realizar de forma exitosa tareas o

1. Autoeficacia Profesional o . g , . . .
actividades relacionadas a su profesion. Consta de 10 items y se mide unidimensionalmente.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
Respetado(a) juez:

A continuacidn, le presento el instrumento de mediciéon denominado Estrés laboral de OIT/OMS por lo que le solicito tenga a bien realizar la
calificacién de acuerdo con los siguientes indicadores:

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item se comprende L El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso
L. i 2. Bajo Nivel o ., .
facilmente, es decir, su de las palabras de acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.
sintactica y semantica 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del item.
son adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
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COHERENCIA
El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o
indicador que esta

. Totalmente en

desacuerdo
(No cumple con el
criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

. Desacuerdo

(Bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién.

midiendo. . Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la dimensién que se esta midiendo.
(Moderado nivel)
. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que esta midiendo.
(Alto nivel)
. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinentes:

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

6. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

DIMENSION Pretende medir: iTEM

RELEVANCI | OBSERVACIONES/R

CLARIDAD | COHERENCIA A ECOMENDACIONES
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Identificar las
creencias que tienen
los colaboradores de
sus mismas

capacidades para
realizar de forma
exitosa tareas O
actividades

relacionadas a su
profesion. Consta de
10 items y se mide
unidimensionalment
e.

Seré capaz de lograr lo que quiero
en mi trabajo, aunque se presenten
obstaculos

Seré capaz de resolver situaciones
dificiles en mi trabajo si lo intento

Estoy seguro/a de que podré
alcanzar mis metas en el trabajo

Seré capaz de manejar eficazmente
acontecimientos inesperados en mi
trabajo

Gracias a mis cualidades y recursos
podré superar situaciones
imprevistas en mi trabajo

Cuando tenga dificultades en mi
trabajo, estoy tranquilo/a porque
tengo las habilidades necesarias
para manejar situaciones dificiles

Pase lo que pase en mi trabajo, seré
capaz de manejarlo adecuadamente

Podré resolver la mayoria de los
problemas en mi trabajo, si me
esfuerzo lo necesario

Cuando me encuentre en una
situacién laboral dificil, confid en
gue se me ocurrird que debo hacer
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Cuando tenga que hacer frente a un
problema en mi trabajo, confio en
gue se me ocurriran varias
alternativas para resolverlo

FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Estrés laboral de OIT/OMS que forma parte de la
investigacion AUTOEFICACIA LABORALY ESTRES EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando a la linea de investigacién asi como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracion.

7. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Mercedes Llacsa Vasquez

Grado profesional:

Maestria (x) Doctor ()

Area de Formacién académica:

Clinica (x) Educativa () Social () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Clinica y Organizacional

Instituciéon donde labora:

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2 a 4 anos ()
Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(Consignar trabajos
Psicométricos realizados

-Titulo del estudio realizado).

Efectos de la técnica de liberacién emocional, EFT para disminuir la ansiedad ante los exdmenes en estudiantes del primer
ciclo de Psicologia de la Universidad Particular Chiclayo

8. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
c. Validar lingtiisticamente el instrumento Estrés laboral de OIT/OMS
d. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.
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9. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO Estrés laboral de OIT/OMS

Nombre del Estrés laboral de OIT/OMS

instrumento:

Autor(es): Ivancevich y Matterson (1989)

Procedencia Estados unidos

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Organizacional

aplicacion:

Significacion : Este cuestionario consta de 25 items siendo 11 de estas las que evaluan la dimension “Superiores y recursos” y 14 las que evaluan
la dimension “Organizacion y equipo”. Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas estan calificadas de acuerdo
con 7 parametros que van desde el 1 — nunca, 2 — rara vez, 3 — ocasionalmente, 4 — algunas veces, 5 — frecuentemente, 6 —
generalmente y 7 — siempre.

10. SOPORTE TEORICO
Areas del instrumento denominado:

ESCALA/AREA

DEFINICION

2. Superiores y recursos

Se sustenta bajo el Modelo de interaccién entre demandas y control, ya que sostiene de que las demandas del trabajo y el
control que tiene el trabajador sobre las situaciones son factores determinantes para la aparicion del estrés.

3. Organizacién y equipo

las exigencias son el producto del rendimiento de la organizacién, es decir aumenta las demandas por parte de los superiores y
los subordinados, asi mismo, las condiciones de trabajo no son favorables llegando a ser componentes estresantes.

11. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
Respetado(a) juez:
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A continuacidn, le presento el instrumento de medicion denominado Estrés laboral de OIT/OMS por lo que le solicito tenga a bien realizar la
calificacién de acuerdo con los siguientes indicadores:

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
CLARIDAD 5. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El {tem se comprende 6. Baio Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso
. Bajo Nive
facilmente, es decir, su ) de las palabras de acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.
sintactica y semantica 7. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del item.
son adecuadas. 8. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion logica con la dimension.
desacuerdo
(No cumple con el
COHERENCIA o
i ) » criterio)
El item tiene relacién y ; — . . : —
. ] _, 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimension.
l6gica con la dimensién o ..
. i (Bajo nivel de acuerdo)
indicador que esta p - — : — PSTET
midiendo 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la dimension que se esta midiendo.
' (Moderado nivel)
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que estd midiendo.
(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimensidn.
, . o El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide
El item es esencial o 2. Bajo Nivel i
. . éste.
importante, es decir debe , y : ;
. . 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
ser incluido. - . - -
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinentes:

1 No cumple con el criterio
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2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

12. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

p q RELEVANCI | OBSERVACIONES/R
DIMENSION Pretende medir: ITEM CLARIDAD | COHERENCIA
A ECOMENDACIONES
Se sustenta bajo el|Elque nocomprenda las metasy
Modelo de interaccion | misién de la empresa me causa 4 a a
entre demandas V| estrés.
control, ya que
sostiene de que las | El rendirle informes a mis
demandas del trabajo y | supervisores y a mis subordinados
el control que tiene el | me estresa.
trabajador sobre las 4 4 4
situaciones son | El que no esté en condiciones de
. factores controlar las actividades de midrea | 4 a a
Superiores y q . . .
eterminantes para la | de trabajo me produce estrés.
recursos L )
aparicion del estrés. - - -
El que el equipo disponible para
llevar a cabo mi trabajo sea limitado
me estresa.
4 4 4
El que mi supervisor no dé la cara
por mi ante los jefes me estresa. 4 4 4
El que mi supervisor no me respete
me estresa.
4 4 4
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El que no sea parte de un equipo de
trabajo que colabore estrechamente
me causa estrés.

El no tener un espacio privado en mi
trabajo me estresa.

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

El que mi equipo de trabajo me
presiona demasiado me causa
estrés.

El que no respeten a mis
supervisores, a miy a los que estan
debajo de mi, me causa estrés.

Las exigencias son el | El que mi equipo de trabajo no me
producto del | respalde en mis metas me causa
rendimiento de la|estrés.

organizacion, es decir

aumenta las demandas | El que mi equipo de trabajo no
por parte de los|tenga prestigio nivalor dentro de la

superiores y empresa me causa estrés.
los subordinados, asi

mismo. las condiciones | El que la forma en que trabaja la
’
de trabajo no son|empresano sea clara me estresa.
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favorables llegando a
ser componentes
estresantes.

El que las politicas generales
iniciadas por la gerencia impidan mi
buen desempefio me estresa.

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

El que mi supervisor no se preocupe
de mi bienestar me estresa.

El no tener el conocimiento técnico
para competir dentro de la empresa
me estresa.

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

El que mi equipo de trabajo se
encuentra desorganizado me
estresa.

El que mi equipo no me brinda
proteccién en relacion con injustas
demandas de trabajo que me hacen
los jefes me causa estrés.

El que la institucidn carezca de
direccion y objetivos me causa
estrés.
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El que tenga que trabajar con
miembros de otros departamentos | , a
me estresa.

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

4 4
El no contar con la tecnologia
adecuada para hacer un trabajo de
calidad me causa estrés.
4 4
Ciudad y fecha de evaluacion: 04de mayo del 2023
AT .‘J'
Nt

Firma del evaluador
Grado, nombres y apellidos completos: Mg. Mercedes Llacsa Vasquez
Numero de colegiatura 22899
E-mail/teléfono de contacto: lvasquezm@crece.uss.edu.pe
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