
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA 

TESIS 

Autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en 

colaboradores de un centro comercial de Chiclayo, 2022 
PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE 

LICENCIADO EN PSICOLOGIA 

Autor: 

Bach. Cortez Hernandez Miguel Andres 

https://orcid.org/0000-0002-3732-9614 

Asesor: 

Dr. Castillo Hidalgo Efren Gabriel 

https://orcid.org/0000-0002-0247-8724 

Línea de Investigación  

Desarrollo humano, comunicación y ciencias jurídicas 

para enfrentar los desafíos globales. 

Sub Línea de Investigación  

Bienestar y Desarrollo de habilidades para la vida 

Pimentel – Perú 

2024 

https://orcid.org/0000-0002-0247-8724


DECLARACIÓN JURADA DE ORIGINALIDAD 

Quien suscribe la DECLARACIÓN JURADA, soy egresado (s) del Programa de Estudios 

de Psicología de la Universidad Señor de Sipán S.A.C, declaro (amos) bajo juramento que 

soy autor del trabajo titulado: 

AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRÉS EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE 
UN CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022 

El texto de mi trabajo de investigación responde y respeta lo indicado en el Código de Ética 

del Comité Institucional de Ética en Investigación de la Universidad Señor de Sipán (CIEI 

USS) conforme a los principios y lineamientos detallados en dicho documento, en relación 

a las citas y referencias bibliográficas, respetando al derecho de propiedad intelectual, por 

lo cual informo que la investigación cumple con ser inédito, original y autentico.  

En virtud de lo antes mencionado, firman: 

Cortez Hernandez Miguel Andres DNI: 74029981 

  Pimentel, 22 de noviembre de 2023. 





AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRÉS EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO 

COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022 

Aprobación del jurado: 

______________________________________________ 

Mg. Llacsa Vásquez Mercedes 

Presidente(a) del jurado de tesis 

______________________________________________ 

Mg. Saldaña Teran Arturo Luis Andres 

Secretario(a) del jurado de tesis 

______________________________________________ 

Mg. Bernal Marchena Luisa Paola de los Milagros 

Vocal del jurado de tesis 



RESUMEN 

La actual investigación tuvo como objetivo principal establecer la relación entre 

autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en colaboradores de un centro comercial de 

Chiclayo; estudio descriptivo correlacional. Se aplicó la técnica censal a 23 colaboradores 

de un centro comercial de Chiclayo. Para la recolección 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 análisis se utilizaron los programas de SPSS y Excel. 

Los resultados determinaron la carente relación entre ambas variables (Sig > 0.05); 

además 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 población determinada presentó 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 población 

presentó un promedio alto de estrés laboral; por último, se observa que el 4.3% se 

encuentra en un nivel promedio bajo y bajo 

Palabras clave: Actitud laboral, satisfacción 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. 



I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

El estrés laboral es el mal más frecuente en los trabajadores debido a la sobrecarga 

laboral, presiones en el trabajo y exigencias de las empresas en búsqueda de 

competitividad (Lozano et al., 2020). La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2016, 

citado en Patlán, 2019) plantea que el estrés laboral es un factor incidente para la salud 

física, emocional y ocupacional de los trabajadores, de tal manera que si la organización 

no modifica las condiciones laborales ni aborda el problema del estrés en el trabajador hay 

mayor probabilidad de un menor desempeño 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 incrementó en tiempos de pandemia COVID-19 debido 

a los riesgos biológicos 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 desempeño laboral (Vásquez, 2021).  

Esta problemática 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 además, 1 de cada 4 

colaboradores experimenta estrés laboral durante la mayor parte de lo que dura la jornada 

laboral. En Canadá, 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 tenían 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 preocupación significativa 

en diferentes países. En la Unión 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%. Además, más del 50% de los trabajadores en Chile y casi el 60% 

en Turquía se enfrentan a largas jornadas laborales. Estas estadísticas reflejan una alta 

intensidad de mano de obra, con al menos un 10% de los trabajadores que continúan 

laborando en su tiempo libre. En el caso de Perú, según los datos proporcionados por la 

Encuesta Nacional de Hogares, Condiciones de Vida y Pobreza (ENAHO, 2022) y el 

Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2022), la población 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 síntomas de estrés en 

algún 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 país. (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). Además, existe 

evidencia de que la efectividad del trabajo impulsa el compromiso organizacional, así como 

el desempeño laboral, impulsando la innovación por parte de los empleados y el correcto 

comportamiento (Coronado et al., 2020).  

Dentro del marco teórico del presente estudio, se han considerado investigaciones 

relevantes. Por ejemplo, Cahapay y Bangoc (2021) examinaron cómo el estrés tecnológico 

afecta el desempeño organizacional, compromiso profesional y la satisfacción laboral 

durante la crisis de COVID-19 en docentes. Encontraron que una variedad de docentes 

enfrentaba moderados elevadas magnitudes de estrés tecnológico, pero mantenían altos 

niveles de desempeño y satisfacción laboral, y existía una fuerte conexión entre estas 

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



con la gestión directiva de los docentes durante la temporada de pandemia, encontrando 

que los docentes enfrentaban dificultades en establecer relaciones con sus equipos de 

trabajo y tenían carencias en sus enfoques de enseñanza, lo que contribuía al estrés 

laboral que experimentaban. Estos estudios son relevantes para entender cómo el estrés 

laboral puede afectar diferentes aspectos del trabajo y cómo se relaciona con otras 

variables en diversos contextos laborales. 

En sus investigaciones, Quispe (2021) encontró una baja e inversa conexión 

comprendida entre compromiso laboral y estrés, así como correlaciones bajas e inversas 

sobre el compromiso laboral afectivo, de continuidad y normativo. Por otro lado, Polo (2021) 

demostró una correlación significativa entre el estrés laboral y la autoeficacia en 

operadores de un centro de atenciones en lima metropolitana. Asimismo, Gil Grados (2018) 

identificó una correlación positiva significativa entre la autoeficacia y el desempeño 

profesional, y una negativa relación entre la autoeficacia y la indiferencia en tripulantes de 

cabina en otro estudio. Estos hallazgos resaltan la importancia de la autoeficacia y su 

relación al estrés y compromiso en distintos contextos laborales. 

Para finalizar, se debe analizar el contexto local para lo cual se debe realizar la 

presente investigación; siendo así que la ciudad de Chiclayo es el distrito más amplio 

poblacionalmente de la región Lambayeque, contando con más de 799 mil habitantes (INEI, 

2022). En este contexto, existen diversos centros comerciales en el distrito, siendo de gran 

impacto económico en la región, pues desde sus aperturas se crearon más puestos 

laborales. Sin embargo, la constante carga laboral, acompañada del gran sobreesfuerzo 

físico, tareas rutinarias y trabajo bajo presión; han dificultado muchas veces que los 

trabajadores regularmente suelan sentirse poco cómodos con lo que hacen o reciben de la 

empresa; quienes exigen a su vez, una mayor productividad y por ende buena atención 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 estándar de acuerdo a la conformidad 

psicológica 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 investigación se justifica teóricamente al explorar la autoeficacia laboral, es 

decir, la creencia que puede suponerse a la capacidad de realizar tareas laboralmente 

efectivas. En tanto la teoría social cognitiva planteada por Bandura sostiene que esta 

autoeficacia influye en el rendimiento laboral y en el manejo del estrés. Entender esta 

relación es crucial para comprender los factores psicológicos que afecta en proporción el 

bienestar de los trabajadores reflejado en su salud. Además, proporciona una base teórica 

para diseñar intervenciones y programas de ayuda en el lugar de trabajo. En un punto de 

vista metodológico, se emplearán métodos cuantitativos y cualitativos al investigar la 

autoeficacia y el estrés en empleados pertenecientes a un departamento de ventas. El 

diseño de investigación puede incluir la recopilación de datos a través de cuestionarios 

estandarizados para medir el estrés laboral, la autoeficacia en el trabajo y otros factores 

relevantes. Además, pueden utilizarse técnicas cualitativas, como entrevistas o grupos de 

enfoque, para comprender a mayor detalle las percepciones y experiencias de los 

empleados en relación con su autoeficacia y el estrés en su entorno laboral. La 

combinación de enfoques metodológicos puede proporcionar una visión completa y 

rigurosa de la relación entre estas variables. Por último, la tesis se justifica de manera 

práctica pues comprender cómo 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 diseñar intervenciones específicas, como programas de capacitación, 

técnicas de manejo del estrés o cambios en las prácticas laborales, que contribuyan a la 

mejoría en cuanto a la calidad de vida y el desempeño de los empleados. 

1.1. Formulación del problema. 

¿Existe relación entre la autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en colaboradores de un 

centro comercial de Chiclayo? 

1.2. Hipótesis 

1.2.1. Hipótesis general. 

Existe relación significativa entre autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en 

colaboradores de un centro comercial de Chiclayo. 

1.2.2. Hipótesis específicas.   

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 relación entre la autoeficacia laboral y Superiores y Recursos en colaboradores de 

un centro comercial de Chiclayo. 

Existe relación entre la autoeficacia laboral y Organización y Equipo de Trabajo en 

colaboradores de un centro comercial de Chiclayo. 

1.3. Objetivos. 

1.3.1. Objetivo general. 

Identificar la relación entre autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en colaboradores de 

un centro comercial de Chiclayo. 

1.3.2. Objetivos específicos.   

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 relación entre la autoeficacia laboral y Superiores y Recursos en 

colaboradores de un centro comercial de Chiclayo. 

Encontrar la relación entre la autoeficacia laboral y Organización y Equipo de Trabajo en 

colaboradores de un centro comercial de Chiclayo. 

1.4. Teorías relacionadas al tema 

Para empezar a hablar sobre las teorías y diferentes definiciones de las variables 

estudiadas, es importante mencionar varias investigaciones que fueron fundamentales 

para la creación de este trabajo. En ese sentido, en Cahapay y Bangoc (2021) en Filipinas 

con el propósito de examinar cómo la crisis de COVID-19 impacto la relación entre el estrés 

tecnológico, el desempeño organizacional, la satisfacción laboral y el compromiso 

profesional de los maestros. Este estudio utilizó utilizo una metodología cuantitativa - 

correlacional corte transversal e incluyó a 2272 profesores de Mindanao. Se emplearon 

métodos estadísticos descriptivos, así como inferenciales con la finalidad de que los datos 

recolectados sean analizados adecuadamente. Se concluye que los maestros 

experimentaron rasgos moderados de estrés tecnológico, altos niveles de desempeño y 

satisfacción laboral, así como un compromiso profesional significativo. Además de la 

estrecha y significativa relación entre todas las variables examinadas. 

En otro estudio realizado por Bergstead et al. (2019), del cual se realizó una 

investigación con la finalidad de comprender cómo las características incluidas dentro del 

boceto del trabajo median en la determinada relación entre la satisfacción laboral y 

autoeficacia en un contexto específico (sin especificar ciudad y país). Este estudio adoptó 

un enfoque descriptivo correlacional aplicándose una encuesta a la muestra determinada 

por 353 empleados. Se utilizaron la Escala de Desempeño Ocupacional y el Índice de 

Descripción del Puesto (JDI) para evaluar las características del trabajo y el conocimiento 

relacionado con el desempeño individual y la satisfacción laboral. Los resultados denotan 



una conexión altamente significativa y positiva entre la autoeficacia y el diseño del trabajo 

(β=0.22, p<0.001), sugiriendo que los aspectos sociales y tareas relacionadas al diseño del 

trabajo podrían influir en la correcta satisfacción laboral. 

Por su parte, Polo (2021) investigó acerca del enlace que tiene la autoeficacia y el 

estrés laboral entre los operadores de centros de llamadas en Lima. Para ello, le resultó 

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 correlación significativa entre la autoeficacia y el estrés laboral, y se observó 

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

En otro estudio, Gil Grados (2018) se investigó la conexión entre la Autoeficacia en 

los tripulantes de cabina y el Síndrome de Burnout. Tomando un diseño de estudio 

correlacional y se utilizó un muestreo probabilístico intencional, en 157 sujetos cuyas 

edades están situadas entre 25 y 60 años, provenientes de la ciudad de Lima. Los 

resultados revelaron una positiva relación entre las variables (rs=0.43, p<0.01). Asimismo, 

se observó una relación negativa significativa entre la autoeficacia y la indiferencia (rs=-

.32, p<0.01). Las conclusiones del estudio apuntaron a que la tripulación experimentaba 

una disminución en su capacidad para llevar a cabo sus funciones debido a las condiciones 

laborales que les conducían al agotamiento, lo que sugiere la importancia de abordar tanto 

la autoeficacia como el síndrome 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 acumulación de 

energía o agotamiento (Felix et al., 2018). Se reconoce que este fenómeno es un desafío 

complejo de adaptación, involucrando evaluación cognitiva, estrategias de afrontamiento y 

problemas psicológicos y fisiológicos, con impacto individual y organizacional (Guzmán y 

Reyes, 2018). 



Patlán (2019) El estrés laboral se refiere a un estado psicológico caracterizado por 

reacciones emocionales, cognitivas, fisiológicas y conductuales ante situaciones laborales 

demandantes que superan los recursos disponibles y el control personal. Surge de 

estímulos sociales y físicos que imponen demandas difíciles de cumplir, creando un 

desequilibrio entre las exigencias del trabajo y los recursos disponibles. Los avances 

tecnológicos acelerados en los mercados laborales aumentan la presión sobre los 

empleados, reduciendo su satisfacción y afectando su bienestar físico y mental. 

Lazarus y Folkman (1984) refieren que el estrés en un conglomerado de relaciones 

especiales entre una persona y mediante una situación, mientras que, una ocasión se 

valora que es la sobrecarga o excede a sus recursos y los confunde en poner en riesgo a 

su felicidad, siendo un proceso psicológico o cognitivo. De tal manera, los autores hacen 

alusión a las consecuencias que pueden provocar en sus trabajadores como por ejemplo, 

descuidar su calidad de vida, provocando la ansiedad, desequilibrio en el sueño, depresión 

y puede ocurrir infartos, indicando así, que en el estrés se ha transformado en un problema 

en los colaboradores con respecto a su desempeño laboral, debido a que se genera una  

disminución en su productividad, llegando a aumentar la rotación personal, perjudicando 

así la salud mental de cada trabajador.  

Mejia et al. (2019) indica que el estrés puede surgir por trabajos monótonos o 

excesivos, así como por la falta de cooperación o participación 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 países desarrollados como Japón y 

Taiwan. Mejía, et al (2019), refiere que en América Latina no es escaso de esta 

problemática, se muestra que Chile indicó 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 depresión, de la misma manera, se mostró en Perú y Colombia las 



consecuencias más 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 motivación, disgusto en el 

salario, acoso dentro de trabajo, ausencia de estímulos, entre otros. Asimismo, Ortiz (2020) 

menciona a los tipos en el estrés laboral, entre ellos está, el estrés laboral episódico, por 

la cual, es breve y espontáneo se da generalmente por un causante en específico y cuando 

este desaparece por consecuencia el estrés también. Por otro lado, el estrés laboral 

crónico, 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 situación un reto laboral, y, por último, está el estrés negativo, siendo una carga 

durante toda la jornada en el trabajo provocando así un desgaste emocional afectando la 

vida personal y profesional del empleado. 

Lazarus y Folkman (1986) proponen el modelo teórico 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 está sucediendo más allá de sus medios disponibles llegando a poner en riesgo su 

salud. Entre las dos partes es una evaluación cognitiva realizada por el sujeto. Pero más 

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

Este autor trae entonces un nuevo concepto de cómo lidiar con el estrés. Lazarus 

comenta que, en situaciones estresantes, una persona “muestran esfuerzos por cambios 

cognitivos y conductuales desarrollados para abordar requerimientos externos específicos 

y/o internos evaluados, excede o excede los recursos individuales” (Lazarus y Folkman, 

1986, p. 164). Estos mecanismos de afrontamiento ayudan con la autorregulación, pero 

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



situaciones estresantes. Según 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 energía física 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 percepción compartida del 

control que se tiene sobre el entorno y uno mismo. Además de la iniciativa para resolver 

los problemas y las destrezas sociales, los aspectos motivacionales también desempeñan 

un papel importante en la capacidad de adaptación. Además, Lazarus señala 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 dirección de Ivancevich y Matteson (1987, citado 

en Contreras, 2022) se refiere a seis factores: Factores de estrés, incluidos factores 

internos (factores internos, factores específicos del trabajo, métodos de pago, etc.), 

estructura y gestión organizacional, recursos humanos y sistemas de liderazgo) y factores 

externos. organización (economía, familia, disputas legales, etc.), afecta aspectos 

psicológicos, fisiológicos, conductuales y relaciones entre la salud individual y el 

desempeño laboral. 

Dolores et al. (2023), refiere que es un estímulo que provoca una respuesta de 

estrés en una persona, ya sea esta fisiológica o psicológica frente a un estresor externo. 

Esta respuesta adaptativa surge como resultado de eventos o situaciones ambientales que 

imponen demandas físicas o psicológicas a la persona. 

Velásquez (2022) describe el estrés como una respuesta que puede ser medida 

mediante enfoques individuales y psicológicos, generada por acciones, contextos o 

eventos externos que provocan necesidades físicas y/o psicológicas específicas en una 

persona. Esta definición 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 más propensas que otras 

a actuar como estresores. Dos variables clave pueden ayudar a determinar cómo un 

estresor específico afecta la respuesta al estrés: el entorno, que incluye condiciones físicas 

como luz, ruido y temperatura, y los estresores personales, que se relacionan directamente 

con las responsabilidades laborales de una persona, como la ambigüedad de roles, 

conflictos de roles, carga de trabajo excesiva, responsabilidades hacia otros y presiones 

para el crecimiento profesional. 

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

Estresores Individuales. Estos factores se refieren a aspectos personales (físicos, 

emocionales y conductuales) que influyen en el estrés, incluyendo elementos cognitivos, 

conductuales y demográficos. Los estresores individuales afectan la interpretación de 

creencias y valores, personalidad, control, habilidades, tolerancia a la ambigüedad y 

autoconfianza. También se relacionan con la demografía (edad, género), 

cognición/emoción (autoestima, demanda) y comportamiento (educación, ocupación, 

salud, horas de trabajo). 

Estresores organizacionales. En el entorno laboral, los estresores se clasifican en cuatro 

categorías principales: ambientales (como luz, ruido, vibraciones y confort térmico), 

individuales (incluyendo sobrecarga de trabajo, estimulación y conflicto de roles), grupales 

(como falta de cohesión y conflictos intra e intergrupales) y organizativos (como clima 

laboral, estilo gerencial y tecnología). Además de estos, otros factores organizacionales 

que contribuyen al estrés laboral son la estructura organizativa (burocrática, horizontal y en 

red) y la organización 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), cohesión y conflictos grupales, así 

como alianzas y encubrimientos.  

Estresores extra organizacionales. Los factores externos a la organización, como la 

familia, la sociedad, los medios de comunicación, la política y los aspectos económicos que 

son de interés para la persona, incluyen estresores como situaciones políticas, 

económicas, sociales y familiares como conflictos bélicos, terrorismo, crisis alimentarias, 

cambio climático, problemas educativos y de salud, exclusión social, crisis financieras, 

corrupción y violaciones de derechos humanos, entre otros. 

Por otro lado, la ambigüedad del rol incluye la falta de claridad sobre del puesto de 

la que está 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 satisfacción laboral y vital, 

menores niveles de motivación 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, agresión, apatía, aburrimiento, 

depresión, fatiga, frustración, culpa, vergüenza, irritabilidad, mal humor, melancolía, baja 

autoestima, amenaza y tensión, nerviosismo y soledad. 

Efectos conductuales. Pueden manifestarse en propensión a accidentes, adicción 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 crítica y bloqueo mental. 



Efectos fisiológicos. Implican aumento de catecolaminas y corticoides en sangre y orina, 

incremento de glucosa en sangre, aumento del ritmo cardíaco y presión arterial, sequedad 

bucal, sudoración, dilatación pupilar, dificultad para respirar, escalofríos, sensación 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 rotación de personal, clima organizacional 

deficiente, antagonismo e insatisfacción 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 teoría social cognitiva el 

cual formula que es aquella capacidad para que la persona logre realizar distintas acciones 

logrando propósitos favorecedores. 

Zuta (2020), refiere la autoeficacia profesional como la idealización que manifiesta 

un colaborador con respecto a sus propias habilidades o capacidades para el desarrollo de 

determinadas funciones asociadas a su profesión. 

Existen diversas teorías que explican la autoeficacia. Sobre esta teoría, Bandura 

(1997, como se citó en Antay y Granados, 2016), expresa que la autocreencia o 

pensamiento está  vinculado a la capacidad y rendimiento que se le brinda a un actividad 

dentro de una organización, en esta lógica, es la idea sobre cómo se desarrolla socialmente 

el trabajador, y la forma en que ejerce su rol de mediador entre el comportamiento y la 

satisfacción del mismo, de acuerdo a la perspectiva de los valores que presenta, acerca de 

las diversas formas de trabajo en situaciones específicas, influirá en su pensamiento, su 

conducta y su reacción emocional. Además, señala que, si una persona quiere presentar 



una buena autoeficacia debe centrarse en cuatro principios: experiencias de éxito o 

dominio, activación psicológica emocional, experiencias vicarias y persuasión verbal. 

Frente a lo anteriormente dicho, la experiencia de éxito o dominio se conoce como el 

principio más significativo para hablar de autoeficacia, esto debido a que el nivel elevado 

obtenido de autoeficacia dependerá que el desarrollo de tareas específicas obtenga como 

resultado, evaluaciones positivas. 

Por último, es necesario acotar que, a lo largo del mundo, se ha podido observar el 

gran impacto psicológico 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 ejecución 

de diversas actividades. Es de tal modo que nace el interés por indagar la relación 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 investigación tiene 

como finalidad establecer la relación entre autoeficacia laboral y estrés en el trabajo en los 

colaboradores y cómo estos influyen en el desenvolvimiento laboral.   



I. MATERIAL Y MÉTODO 

 

2.1. Tipo y diseño de investigación. 

Según Hernández y Mendoza (2018), la investigación básica tiene como objetivo 

aumentar el conocimiento sobre un problema específico, sirviendo como base para futuras 

investigaciones y convirtiéndose en una categoría fundamental. 

En cuanto a los estudios en curso, se caracterizan por tener un diseño no 

experimental, ya que la investigación 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 información 

instantáneamente. 

Por otra parte, cuando se busca cuantificar las posibles relaciones entre variables 

y explicarlas en términos de diferentes dimensiones para, finalmente, correlacionarlas, se 

está llevando a cabo una investigación descriptiva (Hernández y Mendoza, 2018). 

La investigación básica, según el Hernández y Mendoza (2018), tiene como 

objetivo aumentar el conocimiento sobre problemas específicos, proporcionando una base 

sólida para futuras investigaciones. En contraste, los estudios en curso se caracterizan por 

tener un diseño no experimental, lo que significa que no se manipulan las variables de 

estudio y se recopila información del entorno natural mediante secciones transversales. 

Por otro lado, la investigación descriptiva busca cuantificar y correlacionar las relaciones 

entre variables, explicándolas en términos de diferentes dimensiones (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

  



2.2. Variables y Operacionalización. 

VARIABLE DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFICIÓN 
OPERACIONAL DIMENSIÓN INDICADORES INSTRUMENTOS TIPO DE 

VARIABLE 

ESCALA 
DE 

MEDICION 

Autoeficacia 
laboral  

Soto y Cueva 
(2021), mencionan 
que la autoeficacia 
es primordial, pues 
es el esfuerzo que 
cada persona traza 
para realizar una 

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 

Para la evaluación de 
esta dimensión se 

tomará el test 
denominado 

“Cuestionario de 
Autoeficacia 

Profesional” (AU – 
10) creado por 

Salanova (2004), y 
adaptado en el Perú 
por Calderón et al. 
(2017), El propósito 

del inventario es 
identificar las 

creencias de que los 
empleados son 

igualmente capaces 
de completar con 
éxito las tareas y 

actividades 
relacionadas con su 

ocupación. Consta de 
10 elementos y se 

mide en una 
dirección. 

Unidimensional 

-        Autoeficacia  

Cuestionario de 
Autoeficacia 

Profesional (AU – 
10) 

Numerica Nominal 

-        Reactancia  

-        Competencia 
percibida 

-        Fortaleza 

-        Locus de control 

-        Afrontamiento 

Estrés en el 
trabajo 

Es un fenómeno de 
la humanidad en la 
que hace referencia 

Para la evaluación de 
la variable en 

cuestión se hará uso 

Superior y 
recursos - Clima Laboral Estrés laboral de 

OIT/OMS Numerica Nominal 



a la adversidad, en 
la cual, se 

caracteriza en 
experiencias 

negativas, debido 
que se presenta la 

acumulación de 
energía o 

agotamiento (Felix, 
et al., 2018). Así 
mismo se hace 

referencia en todo 
ese ámbito, como en 

el tema laboral, 
siendo un problema 

de adaptación, por la 
cual, Guzmán y 
Reyes (2018) 

menciona del estrés 
laboral es complejo, 

la misma que 
conforma con 

evaluación cognitiva, 
estrategias de 
afrontamiento, 

problemas 
psicológicos y 

fisiológicos 
prevaleciendo 
consecuencias 
individuales y 

organizacionales. 

de la escala de 
Estrés laboral de 

OIT/OMS diseñada 
por la OIT y la OMS, 
y fue sustentada por 

Ivancevich y 
Matteson, adaptada 
al Perú por Suarez 
(2013) donde se 

miden las 
dimensiones 
“Superiores y 
recursos” y 

“Organización y 
equipo”. 

- Estructura 
organizacional 

- Territorio 
organizacional 

Organización y 
equipo 

- Tecnología 

- Influencia del lider 

- Falta de coheción 

- Respaldo del grupo 

 



2.3. Población de estudio, muestra, muestreo y criterios de selección 

Población  

Hernández y Mendoza (2018) o define como un grupo ya tenga o no un numero 

finito de individuos con características similares al estudio lo que nos ayudará a sacar 

conclusiones sobre nuestro estudio. Teniendo en cuenta lo anterior, en este estudio se 

consideró a los empleados del Centro Comercial Chiclayo, entre varones y mujeres con 

edades mayores a los 18 años de edad y residentes de la ciudad de Chiclayo, como la 

población en general, un total de 23 personas. Además de ello, al ser una población 

reducida se tomó a la totalidad de la población para el estudio.  

Criterios de selección. 

Del mismo modo, se consideró como criterio de exclusión a todas las personas que 

no pertenecen al centro comercial mencionadas anteriormente, así 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 recolección de datos, validez y 

confiabilidad  

En el tratado presentado se utilizó dos cuestionarios Se fueron necesarios para 

recopilar datos necesarios para el trabajo. Martínez (2018) encontró que el método del 

cuestionario era fácil de usar y obtener. respuesta a las variables medidas  

Se empleó la escala de Estrés laboral de la OIT/OMS, desarrollada por Ivancevich 

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 dimensión "Superiores y recursos" y 14 en la dimensión "Organización 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 índice alto de 0.972, indicando una gran 

fiabilidad. Al utilizar el método de Guttman, se obtuvieron valores de confianza que oscilan 
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entre 0.933 y 0.980. Por último, se observó una fuerte correlación con un índice de 

confiabilidad de 0.950 para el método dicotómico con 13 ítems y 0.947 con 12 ítems. 

Los resultados conseguidos entorno a la validez y confiabilidad de la prueba 

confirman que esta es una herramienta sólida 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 sólida correlación con criterios externos. 

Además, se ha obtenido una alta confiabilidad general de 0.980, lo que indica que el 

conjunto de ítems utilizados en el instrumento es altamente consistente y fiable para medir 

las variables en su totalidad. Al examinar las dimensiones específicas del instrumento, se 

denota que la dimensión de "Superiores y Recursos" muestra una confiabilidad de 0.956, 

mientras que la dimensión de "Organización y Equipo de Trabajo" alcanza una 

confiabilidad de 0.959. Estos valores elevados indican que tanto la dimensión de 

"Superiores y Recursos" como la de "Organización y Equipo de Trabajo" están compuestas 

por ítems coherentes y confiables. 

Para la segunda variable del estudio, se utilizó el Cuestionario de Autoeficacia 

Profesional (AU-10), desarrollado originalmente por Salanova (2004) y adaptado en el 

contexto peruano por Calderón y su equipo en 2017. El propósito de este cuestionario es 

identificar la convicción que tienen los colaboradores acerca de su técnica para la 

realización exitosa de tareas o actividades relacionadas con su profesión. El instrumento 

abarca 10 ítems y se mide en una sola dimensión. Puede ser aplicado tanto de manera 

grupal como individual, y se dirige a mujeres y hombres con más de 18 años de experiencia 

laboral. El tiempo estimado para su administración es de aproximadamente 15 minutos, y 

las respuestas se registran en una escala Likert que va desde "siempre o todos los días" 

(6) hasta "nunca o ninguna vez" (0). Para evaluar la validez y confiabilidad del cuestionario, 

Maffei y colaboradores (2012) llevaron a cabo una adaptación del instrumento en España, 

encontrando una confiabilidad de α = .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 correlación significativa de r = .42. Adicionalmente, 

Calderón y su equipo (2018) realizaron una adaptación del cuestionario en el Perú, 

evaluando el constructo AU-10 y determinando su validez mediante el criterio de jueces, 

con resultados que mostraron un nivel representativo de los ítems (>.50). La confiabilidad 

se verificó a través del coeficiente omega (ω = .809), que demostró una buena consistencia 

interna del cuestionario. 

Para la investigación, 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 relación al criterio establecido. Este resultado indica que la medida 

utilizada para evaluar la relación existente por parte de las variables estudiadas es 

altamente confiable y precisa. Además, se ha obtenido una confiabilidad de 0.859, medida 

mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, por lo que sugiere que dichos ítems utilizados 

en el instrumento son consistentes y confiables para medir las variables de interés. Estos 

hallazgos respaldan la solidez y la calidad de la investigación, otorgando una base robusta 

para la explicación detallada de los resultados y una correcta toma de decisiones 

informadas.  

2.5. Procedimiento de análisis de datos 

Para responder al acápite siguiente, primero se realizó la evaluación mediante un 

cuestionario en Google Forms el cual contó con las preguntas ambos cuestionarios a 

utilizar; posterior a ello se creó una base de datos estadísticas en el programa Excel 2019 

para luego ser trasladar los datos obtenidos al programa SPSS 25 asignándoles un valor 

numérico de acuerdo con lo indicado por cada instrumento. Luego de ello se emplearon 

tablas de frecuencias y porcentajes; así como las tablas de correlación 

2.6. Criterios éticos 

Los estándares éticos considerados en este estudio fueron afirmados dentro del 

Código deontológico del Colegio de Psicólogos del Perú (C.Ps.P) y APA.; pues la presente 

investigación se desarrolla bajo la convicción sobre la no discriminación por sexo, etnia o 
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ideología que el alumno pueda tener. Del mismo modo la presente salvaguarda la 

confidencialidad, pues toda la información que el sujeto brinde durante la investigación 

será únicamente utilizada para fines académicos. Por ultimo los investigadores han 

informado a los encuestados sobre los fines y propósitos de la investigación, esto a través 

del consentimiento informado, dando los encuestado su aceptación para la aplicación del 

instrumento. 
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II. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

2.1. Resultados  

Tabla 1.  

Relación entre Autoeficacia Laboral y Estrés Laboral 

 ESTRÉS LABORAL 

AUTOEFICACIA LABORAL Correlación de Pearson -,198 

Sig. (bilateral) ,365 

N 23 

 

En la tabla 1, se plasma la posible relación entre la Autoeficacia laboral y estrés en el 

trabajo en usuarios internos de un centro comercial de Chiclayo. Se puede apreciar que no 

existe correlación significativa entre las variables (0.365), debido a que la significancia es 

superior a lo esperado (p > 0.05). así mismo se observa que posee un Coeficiente de 

correlación 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 encontró ningún participante 

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

que indica que los colaboradores tienen una óptima capacidad y rendimiento en sus 

actividades dentro de la organización. 
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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. Además, se encontró 

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

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

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

Relación entre Autoeficacia Laboral y Superior y Recursos 

 

SUPERIOR Y 

RECURSOS 

AUTOEFICACIA LABORAL Correlación de Pearson -,198 

Sig. (bilateral) ,366 

N 23 

 

En la tabla 4 se plasma la posible relación entre la Autoeficacia laboral y la dimensión 

Superior y Recursos en usuarios internos de un centro comercial de Chiclayo. Se puede 

apreciar que no existe correlación significativa entre las variables (0.366), debido a que la 

significancia es superior a lo esperado (p > 0.05). así mismo se observa que posee un 

Coeficiente de correlación negativo y bajo (r Pearson = - 0.198). Aceptando con ello la 

hipótesis nula y rechazando la hipótesis alterna 
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Tabla 5 

Relación entre Autoeficacia Laboral y Organización y Equipo 

ORGANZACION Y 

EQUIPO 

AUTOEFICACIA 

LABORAL 

Correlación de Pearson -,189 

Sig. (bilateral) ,388 

N 23 

En la tabla 5 se plasma la posible relación entre la Autoeficacia laboral y la dimensión 

Organización y Equipo en usuarios internos de un centro comercial de Chiclayo. Se puede 

apreciar que no existe correlación significativa entre las variables (0.388), debido a que la 

significancia es superior a lo esperado (p > 0.05). así mismo se observa que posee un 

Coeficiente de correlación negativo y bajo (r Pearson = - 0.189). Aceptando con ello la 

hipótesis nula y rechazando la hipótesis alterna 
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III. DISCUSIÓN

En el presente acápite se exponen los resultados obtenidos tras el análisis

estadístico y descriptivos de los cuadros, y con ello discutir con los hallazgos mas 

relevantes en los antecedentes, teorías y definiciones conceptuales.  

Es así como, comenzando la discusión con los resultados mostrados en la Tabla 1, 

denotan que no se encontró una correlación significativa entre ambas variables (0.365) y 

el coeficiente de correlación 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 teórico, 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 investigación sobre el estrés 

laboral y la gestión directa por parte de los docentes en una escuela en Viña 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 está relacionada 

de manera considerable con el diseño del trabajo, influyendo en la satisfacción laboral de 

los empleados. 

 En otro estudio, Quispe (2021) mostró correlaciones significativas pero bajas entre 

ambas variables en ese contexto específico. Polo (2021) determinó una correlación no 

significativa. Además de las investigaciones anteriores, se mencionan las definiciones y 

teorías relacionadas con el estrés laboral y la autoeficacia. Estos resultados, pueden 

fundamentarse a demás con la teoría cognitiva-social de Bandura, en la cual destaca la 

relevancia de la autoeficacia en la percepción y afrontamiento de las situaciones 

estresantes. 

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

Autoeficacia Laboral y su relación con el estrés en el trabajo. Según los datos presentados 
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en la tabla, se observa que la mayoría de los encuestados (78.3%) muestra un nivel alto 

de Autoeficacia Laboral, mientras que un 21.7% tiene un nivel medio. No se encontró 

ningún participante con un nivel bajo de Autoeficacia Laboral. Estos resultados indican un 

alto índice de Autoeficacia Laboral en la población estudiada, lo cual se interpreta como 

una capacidad óptima y un buen rendimiento de los colaboradores en sus actividades 

dentro de la organización. La teoría está 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 desempeño organizacional, la satisfacción 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 relación entre autoeficacia y satisfacción laboral 

en unidades de análisis específicas; la relación entre estrés y compromiso laboral entre 

parejas en un centro materno-infantil en Perú; la relación entre autoeficacia y estrés laboral 

en telefonistas de Lima; y la relación entre el burnout y la autoeficacia de los tripulantes de 

cabina en Lima.  

Estos estudios proporcionan evidencia sustancial sobre cómo el estrés laboral ha 

llegado a afectar notablemente la salud mental como el rendimiento de los empleados, 

además de destacar la importancia crucial de la autoeficacia en el ámbito laboral. Se resalta 

particularmente la estrecha relación entre el estrés laboral y el compromiso, la satisfacción 

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 señalan la importante necesidad de abordar el estrés laboral 

y fomentar la autoeficacia para mejorar el desempeño, así como el bienestar de los 

colaboradores en distintos contextos laborales. En cuanto a la teoría, se menciona la teoría 

del estrés cognitivo-relacional de Lazarus y Folkman, que se enfoca en las interrelaciones 

entre las personas y sus contextos. Esta teoría destaca la evaluación cognitiva y la 
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respuesta emocional involucradas en situaciones estresantes, así 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 dirección de Ivancevich y Matteson, que 

considera diferentes factores estresantes, tanto internos como externos a la organización, 

y sus efectos en aspectos psicológicos, fisiológicos, conductuales y en la salud individual 

y el desempeño 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 desempeño y satisfacción laboral, y una relación 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 enseñanza, lo que generaba estrés 

laboral. Por otro lado, Bergstead et al. (2019) encontraron una relación entre la autoeficacia 

y el diseño del trabajo, y aspectos sociales y de tareas que pueden influir en la satisfacción 

laboral. Quispe (2021) realizó un estudio en donde encontró una correlación significativa e 

inversa entre ambas variables utilizadas, así como una correlación baja con respecto al 

compromiso laboral afectivo, de continuidad y normativo. Polo (2021) investigó la relación 

que llega a obtenerse de autoeficacia y estrés laboral entre operadores de call center en 

Lima. No encontró una correlación significativa entre ambas variables. 

Lazarus y Folkman (1984) llegan a definir al estrés como la relación establecida por 

una persona y una situación en la que se evalúa que las demandas exceden los recursos 

disponibles. Se menciona el modelo teórico 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 dirección 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 desempeño de los 
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individuos. También se mencionan las consecuencias del estrés laboral, que incluyen 

efectos subjetivos, conductuales, cognitivos y fisiológicos, así como impactos en el ámbito 

organizacional. En cuanto a la autoeficacia, se destaca su importancia como un factor 

motivador y determinante del desempeño laboral. Se menciona la teoría social cognitiva de 

Bandura (1997), que relaciona la autoeficacia con la capacidad y el rendimiento en las 

tareas laborales. Se señala que la autoeficacia puede influir en el comportamiento, las 

actitudes y las respuestas emocionales de los individuos. 

 

Por último, en los resultados encontrados se indica que no existe una correlación 

significativa entre la autoeficacia laboral y las dimensiones "Superior y Recursos" y 

"Organización y Equipo". Además, se menciona que se acepta la hipótesis nula y se 

rechaza la hipótesis alternativa. Estos resultados traen a colación varias investigaciones 

relacionadas con el estrés laboral y la autoeficacia en diferentes contextos, como maestros 

en Filipinas, docentes en Viña del Mar (Chile), empleados en unidades de análisis 

especificadas, colaboradores de un centro materno infantil en Lurín, 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.  

Además, se presentan definiciones y teorías estrechamente conjuntas con el estrés 

laboral, como el modelo de estrés cognitivo-relacional de Lazarus y Folkman, el modelo de 

estrés orientado a la dirección de Ivancevich y Matteson, y las consecuencias del estrés 

laboral en los niveles subjetivo, conductual, cognitivo y fisiológico, así como en el ámbito 

organizacional. 

También se menciona la importancia de la autoeficacia laboral y se hacen 

referencias a teorías y conceptos relacionados, como la teoría social cognitiva de Bandura 

y los principios de la autoeficacia, incluyendo las experiencias de éxito o dominio 

Una posible explicación teórica podría 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 psicológica 

negativa a las demandas y presiones laborales. 

Según la teoría del desajuste persona-ambiente de Lazarus y Folkman (1984), el 

estrés ocurre cuando existe falta de ajuste entre la variación 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 podría resultar en una menor percepción de 

estrés en el trabajo. 

Es necesario hacer mención 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 podrían 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. 

Además, la autoeficacia laboral puede estar influenciada por otros factores 

individuales y situacionales, como la experiencia laboral previa, la capacitación y el apoyo 

social. Si estos factores no se tienen en cuenta en un estudio específico, podrían afectar la 

relación entre la autoeficacia laboral y el estrés en el trabajo. 

En el transcurso de la investigación 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 afectó significativamente el tiempo 

disponible para la recopilación de datos, lo que pudo haber limitado la representatividad y 

generalización de los resultados a otros momentos del año o a situaciones laborales 

cambiantes. Además, se encontró con un desafío significativo relacionado con la falta de 
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antecedentes locales sobre el tema de investigación en la región de Chiclayo. La escasez 

de investigaciones previas dificultó la disponibilidad de información contextual y 

comparativa que podría haber respaldado y enriquecido los hallazgos. 

Otra limitación importante fue la escasez de instrumentos validados en el Perú para 

medir adecuadamente el estrés en el trabajo y la autoeficacia laboral. La falta de 

herramientas de medición validadas específicamente en el contexto peruano planteó 

preocupaciones sobre la precisión y fiabilidad de las mediciones. Asimismo, la selección 

de la muestra de participantes se vio afectada por el inconveniente de acceso y falta de 

colaboración 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 investigación, aunque valioso para establecer asociaciones entre variables, no 

permitió establecer relaciones causales definitivas. Esta limitación es importante tenerla en 

cuenta al interpretar los resultados y al hacer recomendaciones basadas en ellos. Por 

último, no se puede obviar las características específicas del centro comercial seleccionado 

como otro factor limitante. Es posible que los resultados obtenidos estén influenciados por 

las particularidades de ese entorno laboral específico, lo que podría restringir la 

extrapolación de los hallazgos a otros contextos laborales. 
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IV. CONCLUSIONES  

- Se puede apreciar que no existe correlación 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). 

así mismo se observa que posee un Coeficiente de correlación 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 

población presentó un mediano nivel de Autoeficacia Laboral, así 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 población presentó un 

promedio alto de estrés laboral; por último, se observa que el 4.3% se encuentra 

en un nivel promedio bajo y bajo.  

- No existe correlación significativa entre la Autoeficacia laboral y la dimensión 

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). así mismo 

se observa que posee un Coeficiente de correlación negativo y bajo (r Pearson = - 

0.198).  

- No existe correlación significativa entre Autoeficacia laboral y la dimensión 

Organización 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). así mismo 

se observa que posee un Coeficiente de correlación negativo y bajo (r Pearson = - 

0.189).  
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V. RECOMENDACIONES 

- Implementar programas de capacitación 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 

comunicación abierta y el reconocimiento del buen desempeño, para reducir los 

altos niveles de estrés observados.  

- Implementar sesiones de relajación, horarios laborales flexibles y la promoción de 

prácticas saludables como el ejercicio físico, para reducir el estrés laboral. 

- Medir la satisfacción laboral, los niveles de estrés y la autoeficacia de los 

empleados de manera regular para identificar áreas de mejora y realizar ajustes 

necesarios. 

- Involucrar a los empleados en las decisiones relacionadas con su trabajo, 

propiciando un ambiente de colaboración y compromiso, para mejorar la 

percepción sobre la organización y el equipo. 
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ANEXOS 
 

Anexo 01: Instrumentos de recolección de datos. 

 







 
 

Anexo 02: Consentimiento informado

 



Anexo 03: Análisis 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 dimensión Superiores y Recursos 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,956 13 

Tabla 4. Confiabilidad de la dimensión Organización y Equipo de Trabajo 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,959 12 



Anexo 04: Prueba de Normalidad Shapiro – Willk 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

SUPERIOR Y RECURSOS ,980 23 ,904 

ORGANZACION Y EQUIPO ,971 23 ,715 

ESTRÉS 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 distribución normal (Paramétricos).  



Anexo 05: Solicitud para la autorización de recolección de información. 



 
 

Anexo 06: Carta de autorización para la recolección de información. 

 



Anexo 07: Evidencias de ejecución. 
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la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi trabajo y muestre al mundo la 
producción intelectual de la Universidad representado en este trabajo de investigación/tesis, 
a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera: 
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Repositorio Institucional en el portal Web del Repositorio Institucional - 
http://repositorio.uss.edu.pe, así como las redes de información del país y del exterior. 

 Se permite la consulta, reproducción parcial, total o cambio de formato con fines de 
conservación, 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 bibliográfica se le dé crédito al trabajo de investigación/tesis y a su autor. 
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Cortez Hernandez 
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DNI: 74029981 



MATRÍZ DE CONSISTENCIA LÓGICA DE TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
Enfoque metodológico 

Titulo  Autoeficacia Laboral y Estrés en el Trabajo en Usuarios Internos de un Centro Comercial de Chiclayo, 2022 

Problema Hipótesis Objetivo 
General Objetivo Específico Tipo de Investigación Diseño de 

Investigación 

¿Existe relación 
entre la 
autoeficacia 
laboral y estrés 
en el trabajo en 
colaboradores de 
un centro 
comercial de 
Chiclayo? 

Existe relación 
significativa entre 
autoeficacia laboral y 
estrés en el trabajo en 
colaboradores de un 
centro comercial de 
Chiclayo. 

Identificar la 
relación entre 
autoeficacia 
laboral y 
estrés en el 
trabajo en 
colaboradores 
de un centro 
comercial de 
Chiclayo. 

* 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 relación entre la
autoeficacia laboral y Superiores y 
Recursos en colaboradores de un 
centro comercial de Chiclayo. 
* Explorar la relación entre la
autoeficacia laboral y Organización y
Equipo de Trabajo en colaboradores
de un centro comercial de Chiclayo.

BASICA 

Diseño no 
experimental 
- Descriptivo
Correlacional 
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FORMATO DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE MEDICIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medición denominado Cuestionario de Autoeficacia 
Profesional (AU – 10) que forma parte de la investigación AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRÉS EN EL TRABAJO EN 
COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022 
La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 
sean utilizados eficientemente; aportando a la línea de investigación asi como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa 
colaboración. 

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ
Nombre del juez: Cesar Martin Serrano Carranza
Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( ) 
Área de Formación académica: Clínica ( X ) Educativa ( X  ) Social ( ) Organizacional ( X )
Áreas de experiencia profesional: Clínica, Forense y Educativa 
Institución donde labora: I.E.E. Colegio Nacional de San José
Tiempo de experiencia 
profesional en 
el área : 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en 
Investigación 
Psicométrica : 
(Consignar trabajos 
Psicométricos 
realizados 
-Título del estudio realizado).

• 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

2021

2. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN:
a. Validar lingüísticamente el instrumento Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU – 10)
b. Juzgar la pertinencia de los ítems de acuerdo a sus dimensiones.
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3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU – 10)

Nombre del 
instrumento: 

Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU – 10) 

Autor(es): Salanova (2004), 
Procedencia Estados unidos 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Organizacional 

Significación : Este cuestionario consta de 25 ítems siendo 11 de estas las que evalúan la dimensión “Superiores y recursos” y 14 las que evalúan 
la dimensión “Organización y equipo”. Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas están calificadas de acuerdo 
con 7 parámetros que van desde el 1 – nunca, 2 – rara vez, 3 – ocasionalmente, 4 – algunas veces, 5 – frecuentemente, 6 – 
generalmente y 7 – 
siempre. 

4. SOPORTE TEÓRICO
Áreas del instrumento denominado:
ESCALA/ÁREA DEFINICI

ÓN 

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 profesión. Consta de 10 ítems y se mide unidimensionalmente. 

5. PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
Respetado(a) juez:
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A continuación, le presento el instrumento de medición denominado Estrés laboral de OIT/OMS por lo que le solicito tenga a bien 
realizar la calificación de acuerdo con los siguientes indicadores: 

CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICAD
OR 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel
El ítem requiere bastantes modificaciones o una modificación muy grande en el uso de las 
palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación de las mismas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de algunos de los términos del ítem. 
4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 
1. Totalmente en desacuerdo

(No cumple con el criterio)
El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

2. Desacuerdo
(Bajo nivel de acuerdo)

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo
(Moderado nivel)

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 

debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la medición de la dimensión. 
2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar incluyendo lo que mide éste. 
3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración así 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:

DIMENSIÓN Pretende medir: ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANC
IA 

OBSERVACIONES/R
EC OMENDACIONES 

Autoefica
cia laboral 

Identificar las creencias 
que tienen los 

colaboradores de sus 
mismas capacidades para 
realizar de forma exitosa 

tareas o actividades 
relacionadas a  su 
profesión. Consta de 10 

ítems y se mide 
unidimensionalmente 

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

obstáculos 
4 4 4 

Seré capaz de resolver situaciones 
difíciles en mi trabajo si lo intento 4 4 4 

Estoy seguro/a de que podré alcanzar 
mis metas en el trabajo 4 4 4 

Seré capaz de manejar eficazmente 
acontecimientos inesperados en mi 

trabajo 
4 4 4 

Gracias a mis cualidades y recursos 
podré superar situaciones imprevistas 

en mi trabajo 
4 4 4 

Cuando tenga dificultades en mi trabajo, 
estoy tranquilo/a porque tengo las 

habilidades necesarias para manejar 
situaciones difíciles 

4 4 4 
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Pase lo que pase en mi trabajo, seré 
capaz de manejarlo adecuadamente 4 4 4 

Podré resolver la mayoría de los 
problemas en mi trabajo, si me esfuerzo 

lo necesario 
4 4 4 

Cuando me encuentre en una situación 
laboral difícil, confió en que se me 

ocurrirá que debo hacer 
4 4 4 

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

resolverlo 

4 4 4 

. 
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FORMATO DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE MEDICIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medición denominado Estrés laboral de OIT/OMS que 
forma parte de la investigación AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRÉS EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN 
CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022 
La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 
sean utilizados eficientemente; aportando a la línea de investigación asi como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa 
colaboración. 

7. DATOS GENERALES DEL JUEZ
Nombre del juez: Cesar Martin Serrano Carranza
Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( ) 
Área de Formación académica: Clínica ( X ) Educativa ( X  ) Social ( ) Organizacional ( X )
Áreas de experiencia profesional: Clínica, Forense y Educativa 
Institución donde labora: I.E.E. Colegio Nacional de San José
Tiempo de experiencia 
profesional en 
el área : 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en 
Investigación 
Psicométrica : 
(Consignar trabajos 
Psicométricos 
realizados 
-Título del estudio realizado).

• 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

2021

8. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN:
c. Validar lingüísticamente el instrumento Estrés laboral de OIT/OMS
d. Juzgar la pertinencia de los ítems de acuerdo a sus dimensiones.
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9. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO Estrés laboral de OIT/OMS 

 
Nombre del 
instrumento: 

Estrés laboral de OIT/OMS 

Autor(es): Ivancevich y Matterson (1989) 
Procedencia Estados unidos 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Organizacional 

Significación : Este cuestionario consta de 25 ítems siendo 11 de estas las que evalúan la dimensión “Superiores y recursos” y 14 las que evalúan 
la dimensión “Organización y equipo”. Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas están calificadas de acuerdo 
con 7 parámetros que van desde el 1 – nunca, 2 – rara vez, 3 – ocasionalmente, 4 – algunas veces, 5 – frecuentemente, 6 – 
generalmente y 7 – siempre. 

 
10. SOPORTE TEÓRICO 

Áreas del instrumento denominado: 
ESCALA/ÁREA DEFINICI

ÓN 

2. Superiores y recursos Se sustenta bajo el Modelo de interacción 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 aparición del estrés. 

3. Organización y equipo las exigencias son el producto del rendimiento de la organización, es decir aumenta las demandas por parte de los 
superiores y 
los subordinados, así mismo, las condiciones de trabajo no son favorables llegando a ser componentes estresantes. 
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11. PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 
Respetado(a) juez: 

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

 
CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICADOR 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

5. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

6. Bajo Nivel 
El ítem requiere bastantes modificaciones o una modificación muy grande en el uso de las 
palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación de las mismas. 

7. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de algunos de los términos del ítem. 
8. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

 
 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo 
(No cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(Bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo 
(Moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 
(Alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 

debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la medición de la dimensión. 
2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar incluyendo lo que mide éste. 
3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración así 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: 

DIMENSIÓN Pretende 
medir: ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA OBSERVACIONES/ 

RECOMENDACIONES 

Superior y 
recursos 

Se sustenta 
bajo el 
Modelo   de   
interacción 
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 

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

4 4 4   

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

4 4 4   

El que no esté 
en 
condiciones 
de controlar 
las 
actividades de 
mi área de 

4 4 4   
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aparición del 
estrés. 

trabajo me 
produce 
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 
mí ante los 
jefes me 
estresa 

4 4 4   

El que mi 
supervisor no 
me respete me 
estresa 

4 4 4   

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

4 4 4   
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El no tener un 
espacio 
privado en mi 
trabajo me 
estresa 

4 4 4   

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

4 4 4   

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

4 4 4   

El que no 
respeten a mis 
supervisores, 
a mí y a los 
que están 
debajo de mí, 
me causa 
estrés 

4 4 4   

Organización y 
equipo 

Las 
exigencias 

son el 
producto del 

El que mi 
equipo de 
trabajo no me 
respalde en 

4 4 4   
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rendimiento 
de la 

organización, 
es decir 

aumenta las 
demandas por 
parte de los 
superiores y 

los 
subordinados, 

así 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 
estrés. 

4 4 4   

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

4 4 4   

El que las 
políticas 
generales 
iniciadas por 
la gerencia 
impidan mi 
buen 
desempeño 
me estresa. 

4 4 4   
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El que las 
personas que 
están a mi 
nivel dentro 
de la empresa 
tengamos 
poco control 
sobre el 
trabajo me 
causa estrés. 

4 4 4   

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

4 4 4   

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

4 4 4   

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

4 4 4   
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El que mi 
equipo de 
trabajo se 
encuentra 
desorganizado 
me estresa. 

4 4 4   

El que mi 
equipo no me 
brinda 
protección en 
relación con 
injustas 

4 4 4   

demandas de 
trabajo que 
me hacen los 
4jefes me 
causa estrés. 

        

El que la 
institución 
carezca de 
dirección y 
objetivos me 
causa estrés. 

4 4 4   

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

4 4 4   
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El que mi 
equipo de 
trabajo no me 
brinde ayuda 
técnica 
cuando lo 
necesito me 
causa estrés. 

4 4 4   

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

4 4 4   

 
 

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

 
 
 
 
 

Cesar Martin Serrano Carranza 44605493/35824 
Cesar_martin_s@hotmail.com 

960265580 
  

mailto:Cesar_martin_s@hotmail.com
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FORMATO DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE MEDICIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medición denominado Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU – 
10) que forma parte de la investigación AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRÉS EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE 
CHICLAYO, 2022 
La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando a la línea de investigación, así como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboración. 

 
1. DATOS GENERALES DEL JUEZ 

Nombre del juez: Angelita Zaquinaula Guerrero  
Grado profesional: Maestría            (  X  )                         Doctor                (   ) 
Área de Formación académica: Clínica                  (   X )            Educativa            (   )            Social                   (     )              Organizacional  (      )     
Áreas de experiencia profesional: Programa de Víctimas y Testigos  
Institución donde labora: Ministerio público  
Tiempo de experiencia profesional en  
el área : 

2 a 4 años          (     ) 
Más de 5 años  ( X    )  

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(Consignar trabajos 
 Psicométricos realizados 
-Título del estudio realizado). 

 
Si 

 
2. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN: 
a. Validar lingüísticamente el instrumento Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU – 10) 
b. Juzgar la pertinencia de los ítems de acuerdo a sus dimensiones.  

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

 
Nombre del 
instrumento: 

Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU – 10) 

Autor(es): Salanova (2004), 
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Procedencia Estados unidos 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Organizacional 

Significación :  Este cuestionario consta de 25 ítems siendo 11 de estas las que evalúan la dimensión “Superiores y recursos” y 14 las que evalúan la 
dimensión “Organización y equipo”.  Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas están calificadas de acuerdo con 7 
parámetros que van desde el 1 – nunca, 2 – rara vez, 3 – ocasionalmente, 4 – algunas veces, 5 – frecuentemente, 6 – generalmente y 7 – 
siempre. 

 
4. SOPORTE TEÓRICO 

Áreas del instrumento denominado:  
ESCALA/ÁREA  DEFINICIÓN 

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 profesión. Consta de 10 ítems y se mide unidimensionalmente. 

 
 
5. PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 

Respetado(a) juez: 
 

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

 
CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICADOR 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación de las mismas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de algunos de los términos del ítem. 
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sintáctica y semántica son 
adecuadas. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 
que está midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo  
(No cumple con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.  
 

2. Desacuerdo 
(Bajo nivel  de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo 
(Moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo  
(Alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la medición de la dimensión. 
2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar incluyendo lo que mide éste. 
3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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:  

 

DIMENSIÓN Pretende medir: ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCI
A 

OBSERVACIONES/REC
OMENDACIONES 
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Autoeficacia 
laboral 

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

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

 4 4 4   

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

 4  4  4   
Estoy seguro/a de que podré alcanzar 
mis metas en el trabajo 

 4 4 4   
Seré capaz de manejar eficazmente 
acontecimientos inesperados en mi 
trabajo 

 3 2  2 
 Item 4 se encuentra 
dentro de Item 5 

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

 4  4 4   
Cuando tenga dificultades en mi 
trabajo, estoy tranquilo/a porque tengo 
las habilidades necesarias para manejar 
situaciones difíciles 

 3  4  4 
 Cambiar a "Me siento 
tranquilo….  

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

 4  4  4   
Podré resolver la mayoría de los 
problemas en mi trabajo, si me 
esfuerzo lo necesario 

 4  4  4   
Cuando me encuentre en una situación 
laboral difícil, confió en que se me 
ocurrirá que debo hacer 

 3  2 2 
 Item 9 parecido a Items 
10  
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Cuando tenga que hacer frente a un 
problema en mi trabajo, confío en que 
se me ocurrirán varias alternativas para 
resolverlo 

 4  4  4   
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FORMATO DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE MEDICIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medición denominado Estrés laboral de OIT/OMS que forma parte de la 
investigación AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRÉS EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022 
La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando a la línea de investigación, así como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboración. 

 
7. DATOS GENERALES DEL JUEZ 

Nombre del juez: Angelita Zaquinaula Guerrero  
Grado  profesional: Maestría            (  X  )                         Doctor                (   ) 
Área de  Formación académica: Clínica                  (   X )            Educativa            (   )            Social                   (     )              Organizacional  (      )     
Áreas de experiencia profesional: Programa de Víctimas y Testigos  
Institución donde labora: Ministerio público  
Tiempo de experiencia profesional en  
el área : 

2 a 4 años          (     ) 
Más de 5 años  ( X    )  

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(Consignar trabajos 
 Psicométricos realizados 
-Título del estudio realizado). 

 
Si 

 
8. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN: 
c. Validar lingüísticamente el instrumento Estrés laboral de OIT/OMS 
d. Juzgar la pertinencia de los ítems de acuerdo a sus dimensiones.  

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

 
Nombre del 
instrumento: 

Estrés laboral de OIT/OMS 

Autor(es): Ivancevich y Matterson (1989) 
Procedencia Estados unidos 
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Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Organizacional 

Significación :  Este cuestionario consta de 25 ítems siendo 11 de estas las que evalúan la dimensión “Superiores y recursos” y 14 las que evalúan 
la dimensión “Organización y equipo”.  Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas están calificadas de acuerdo 
con 7 parámetros que van desde el 1 – nunca, 2 – rara vez, 3 – ocasionalmente, 4 – algunas veces, 5 – frecuentemente, 6 – 
generalmente y 7 – siempre. 

 
10. SOPORTE TEÓRICO 

Áreas del instrumento denominado:  
ESCALA/ÁREA  DEFINICIÓN 

2. Superiores y recursos 
Se sustenta bajo el Modelo de interacción 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 aparición del estrés. 

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

 
 
11. PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 

Respetado(a) juez: 
 

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

 
CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICADOR 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

5. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

6. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación de las mismas. 

7. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de algunos de los términos del ítem. 
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sintáctica y semántica son 
adecuadas. 

8. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 
que está midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo  
(No cumple con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.  
 

2. Desacuerdo 
(Bajo nivel  de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo 
(Moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo  
(Alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la medición de la dimensión. 
2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar incluyendo lo que mide éste. 
3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración así 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:  

 

DIMENSIÓN Pretende medir: ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCI
A 

OBSERVACIONES/REC
OMENDACIONES 
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Superiores y 
recursos 

Se sustenta bajo el 
Modelo de interacción 
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 aparición del 
estrés. 

El que no comprenda las metas y 
misión de la empresa me causa estrés.  4  4  4   

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

 4  4  4   
El que no esté en condiciones de 
controlar las actividades de mi área de 
trabajo me produce estrés. 

 4  4  4   
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 
mí ante los jefes me estresa. 

 4  4  4   
El que mi supervisor no me respete me 
estresa. 

 4  4  4   
El que no sea parte de un equipo de 
trabajo que colabore estrechamente 
me causa estrés. 

 4  4  4   
El no tener un espacio privado en mi 
trabajo me estresa. 

 4  4  4   
El que mi supervisor no tenga confianza 
en el desempeño de mi trabajo me 
causa estrés. 

 4  4  4   
El que mi equipo de trabajo me 
presiona demasiado me causa estrés. 

 4  4  4   
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El que no respeten a mis supervisores, a 
mí y a los que están debajo de mí, me 
causa estrés. 

 4  4  4   

Organización y 
equipo 

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

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

 4  4  4   
El que mi equipo de trabajo no tenga 
prestigio ni valor dentro de la empresa 
me causa estrés. 

 4  4  4   
El que la forma en que trabaja la 
empresa no sea clara me estresa. 

 4  4  4   
El que las políticas generales iniciadas 
por la gerencia impidan mi buen 
desempeño me estresa. 

 4  4  4   
El que las personas que están a mi nivel 
dentro de la empresa tengamos poco 
control sobre el trabajo me causa 
estrés. 

 4  4  4   
El que mi supervisor no se preocupe de 
mi bienestar me estresa. 

 4  4  4   
El no tener el conocimiento técnico 
para competir dentro de la empresa me 
estresa. 

 4  4  4   
El que se maneje mucho papeleo 
dentro de la empresa me causa estrés. 

 4  4  4   
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El que mi equipo de trabajo se 
encuentra desorganizado me estresa. 

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

 4  4  4   
El que la institución carezca de 
dirección y objetivos me causa estrés. 

 4  4  4   
El que tenga que trabajar con 
miembros de otros departamentos me 
estresa. 

 4  4  4   
El que mi equipo de trabajo no me 
brinde ayuda técnica cuando lo 
necesito me causa estrés. 

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

 4  4  4   
Ciudad y fecha de evaluación:  
Chiclayo, 26 de abril del 20223 

 
 
 

------------------------- 
Angelita Zaquinaula Guerrero  

CPS. 15456 
anzage@hotmail.com /972895500  

mailto:anzage@hotmail.com
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FORMATO DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE MEDICIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medición denominado Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU – 
10) que forma parte de la investigación AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRÉS EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE 
CHICLAYO, 2022 
La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando a la línea de investigación, así como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboración. 

 
1. DATOS GENERALES DEL JUEZ 

Nombre del juez: Mercedes Llacsa Vásquez 
Grado  profesional: Maestría            (   X )                         Doctor                (   ) 
Área de  Formación académica: Clínica                  (  X   )            Educativa            (   )            Social                   (     )              Organizacional  (    X  )     
Áreas de experiencia profesional: Clínica, Organizacional 
Institución donde labora: Uss. CETISE 
Tiempo de experiencia profesional 
en  el área : 

2 a 4 años          (     ) 
Más de 5 años  (    x )  

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(Consignar trabajos 
 Psicométricos realizados 
-Título del estudio realizado). 

 
Efectos de la técnica de liberación emocional, EFT para disminuir la ansiedad ante los exámenes en estudiantes del primer 
ciclo de Psicología de la Universidad Particular Chiclayo 

 
 
2. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN: 
a. Validar lingüísticamente el instrumento Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU – 10) 
b. Juzgar la pertinencia de los ítems de acuerdo a sus dimensiones.  

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

 
Nombre del 
instrumento: 

Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU – 10) 

Autor(es): Salanova (2004), 
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Procedencia Estados unidos 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Organizacional 

Significación :  Este cuestionario consta de 25 ítems siendo 11 de estas las que evalúan la dimensión “Superiores y recursos” y 14 las que evalúan 
la dimensión “Organización y equipo”.  Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas están calificadas de acuerdo 
con 7 parámetros que van desde el 1 – nunca, 2 – rara vez, 3 – ocasionalmente, 4 – algunas veces, 5 – frecuentemente, 6 – 
generalmente y 7 – siempre. 

 
4. SOPORTE TEÓRICO 

Áreas del instrumento denominado:  
ESCALA/ÁREA  DEFINICIÓN 

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 profesión. Consta de 10 ítems y se mide unidimensionalmente. 

 
 
5. PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 

Respetado(a) juez: 
 

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

 
CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICADOR 
CLARIDAD 

El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 
El ítem requiere bastantes modificaciones o una modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su significado o por la ordenación de las mismas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de algunos de los términos del ítem. 
4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 
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COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en 
desacuerdo  
(No cumple con el 
criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.  
 

2. Desacuerdo 
(Bajo nivel  de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo 
(Moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo  
(Alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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:  

 

DIMENSIÓN Pretende medir: ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCI
A 

OBSERVACIONES/R
ECOMENDACIONES 
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Autoeficacia 
laboral 

Identificar las 
creencias que tienen 
los colaboradores de 
sus mismas 
capacidades para 
realizar de forma 
exitosa tareas o 
actividades 
relacionadas a su 
profesión. Consta de 
10 ítems y se mide 
unidimensionalment
e. 

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

 4 4 4   

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

 4  4  4   
Estoy seguro/a de que podré 
alcanzar mis metas en el trabajo 

 4 4 4   
Seré capaz de manejar eficazmente 
acontecimientos inesperados en mi 
trabajo 

 4 4  4   
Gracias a mis cualidades y recursos 
podré superar situaciones 
imprevistas en mi trabajo 

 4 4 4   
Cuando tenga dificultades en mi 
trabajo, estoy tranquilo/a porque 
tengo las habilidades necesarias 
para manejar situaciones difíciles 

 4 4  4   
Pase lo que pase en mi trabajo, seré 
capaz de manejarlo adecuadamente 

 4 4 4   
Podré resolver la mayoría de los 
problemas en mi trabajo, si me 
esfuerzo lo necesario 

 4 4  4   
Cuando me encuentre en una 
situación laboral difícil, confió en 
que se me ocurrirá que debo hacer 

 4 4 4   
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Cuando tenga que hacer frente a un 
problema en mi trabajo, confío en 
que se me ocurrirán varias 
alternativas para resolverlo 

 4 4  4   
 
 
 

FORMATO DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE MEDICIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medición denominado Estrés laboral de OIT/OMS que forma parte de la 
investigación AUTOEFICACIA LABORAL Y ESTRÉS EN EL TRABAJO EN COLABORADORES DE UN CENTRO COMERCIAL DE CHICLAYO, 2022 
La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando a la línea de investigación asi como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboración. 

 
7. DATOS GENERALES DEL JUEZ 

Nombre del juez: Mercedes Llacsa Vásquez 
Grado profesional: Maestría            (  x  )                         Doctor                (   ) 
Área de Formación académica: Clínica                  (  x   )            Educativa            (   )            Social                   (     )              Organizacional  (     )     
Áreas de experiencia profesional: Clinica y Organizacional 
Institución donde labora:  
Tiempo de experiencia profesional 
en  el área : 

2 a 4 años          (     ) 
Más de 5 años  (  X   )  

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(Consignar trabajos 
 Psicométricos realizados 
-Título del estudio realizado). 

 
Efectos de la técnica de liberación emocional, EFT para disminuir la ansiedad ante los exámenes en estudiantes del primer 
ciclo de Psicología de la Universidad Particular Chiclayo 

 
 
8. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN: 
c. Validar lingüísticamente el instrumento Estrés laboral de OIT/OMS 
d. Juzgar la pertinencia de los ítems de acuerdo a sus dimensiones.  
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9. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO Estrés laboral de OIT/OMS 

 
Nombre del 
instrumento: 

Estrés laboral de OIT/OMS 

Autor(es): Ivancevich y Matterson (1989) 
Procedencia Estados unidos 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Organizacional 

Significación :  Este cuestionario consta de 25 ítems siendo 11 de estas las que evalúan la dimensión “Superiores y recursos” y 14 las que evalúan 
la dimensión “Organización y equipo”.  Siendo este cuestionario de escala tipo Likert, sus respuestas están calificadas de acuerdo 
con 7 parámetros que van desde el 1 – nunca, 2 – rara vez, 3 – ocasionalmente, 4 – algunas veces, 5 – frecuentemente, 6 – 
generalmente y 7 – siempre. 

 
10. SOPORTE TEÓRICO 

Áreas del instrumento denominado:  
ESCALA/ÁREA  DEFINICIÓN 

2. Superiores y recursos 
Se sustenta bajo el Modelo de interacción 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 aparición del estrés. 

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

 
 
11. PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 

Respetado(a) juez: 
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A continuación, le presento el instrumento de medición denominado Estrés laboral de OIT/OMS por lo que le solicito tenga a bien realizar la 
calificación de acuerdo con los siguientes indicadores: 

 
CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICADOR 
CLARIDAD 

El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

5. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

6. Bajo Nivel 
El ítem requiere bastantes modificaciones o una modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su significado o por la ordenación de las mismas. 

7. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de algunos de los términos del ítem. 
8. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en 
desacuerdo  
(No cumple con el 
criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.  
 

2. Desacuerdo 
(Bajo nivel  de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo 
(Moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo  
(Alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración así 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:  

 

DIMENSIÓN Pretende medir: ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCI
A 

OBSERVACIONES/R
ECOMENDACIONES 

Superiores y 
recursos 

Se sustenta bajo el 
Modelo de interacción 
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 
aparición del estrés. 

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

 4  4  4   

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

 4  4  4   
El que no esté en condiciones de 
controlar las actividades de mi área 
de trabajo me produce estrés. 

 4  4  4 

  
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 mí 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. 

 4  4  4 

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

 4  4  4   
El que mi supervisor no tenga 
confianza en el desempeño de mi 
trabajo me causa estrés. 

 4  4  4 

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

 4  4  4   
El que no respeten a mis 
supervisores, a mí y a los que están 
debajo de mí, me causa estrés. 

 4 
 
 
   4  4   

Organización y 
equipo 

Las exigencias son el 
producto del 
rendimiento de la 
organización, es decir 
aumenta las demandas 
por parte de los 
superiores y 
los subordinados, así 
mismo, las condiciones 
de trabajo no son 

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

 4  4  4   
El que mi equipo de trabajo no 
tenga prestigio ni valor dentro de la 
empresa me causa estrés. 

 4  4  4 

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

 4  4  4   
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favorables llegando a 
ser componentes 
estresantes. 

El que las políticas generales 
iniciadas por la gerencia impidan mi 
buen desempeño me estresa. 

 4  4  4 

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

 4  4  4   
El que mi supervisor no se preocupe 
de mi bienestar me estresa.  4  4  4 

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

 4  4  4   
El que se maneje mucho papeleo 
dentro de la empresa me causa 
estrés. 

 4  4  4 

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

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

 4  4  4 

  
El que la institución carezca de 
dirección y objetivos me causa 
estrés. 

 4  4  4   
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El que tenga que trabajar con 
miembros de otros departamentos 
me estresa. 

 4  4  4 

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

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

 4  4  4   
 
 

Ciudad y fecha de evaluación: 04de mayo del 2023 
 
 
 
 
 

---------------------------------------------------------------------- 
Firma del evaluador 

Grado, nombres y apellidos completos: Mg. Mercedes Llacsa Vásquez 
Número de colegiatura 22899 

E-mail/teléfono de contacto: lvasquezm@crece.uss.edu.pe 
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