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Resumen

En la actualidad, la salud laboral y su abordaje integral son temas de importancia global gracias a
la formulacion de nuevas reglamentaciones y avances tedricos que ponen de manifiesto las
implicaciones sociales y econémicas que, para cualquier pais y tejido empresarial, pueden traer las
enfermedades derivadas de las condiciones de trabajos, sean estas de orden fisico o psicosocial.
Por esto, el objetivo de este estudio es evaluar la relacion entre la autoeficacia percibida y el estrés
laboral en una empresa de alimentos de la Dorada, Caldas en Colombia. En este estudio se
implementa un disefio cuantitativo, no experimental y de corte descriptivo-correlacional que se
sustento en la aplicacion de la "Escala de Autoeficacia General™ (EAG) para identificar los niveles
de autoeficacia y del "Cuestionario para la Evaluacion del Estrés” que esta incluido en la Bateria
de Medicion de Riesgo Psicosocial del Ministerio de la Proteccion Social, en el total de empleados
de la empresa de alimentos. A traves del estudio se encontraron en 19 empleados niveles 6ptimos
de autoeficacia percibida y, respecto al estrés, 18 empleados presentaron niveles bajos de estres.
Se encontro ademas una relacion negativa entre la autoeficacia percibida y los niveles de estrés.
En términos practicos se entrevé que el reto de la organizacion es mantener las situaciones
protectoras que garanticen la estabilidad y salud de su personal del talento humano, de tal modo
de mantener los niveles de autoeficacia para que no se disparen los niveles de estrés en sus
empleados.
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Abstract

Currently, occupational health and its integral approach are issues of global importance thanks to
the formulation of new regulations and theoretical advances that highlight the social and economic
implications that, for any country, can bring diseases derived from working conditions, whether
physical or psychosocial. Therefore, this study evaluates the relationship between perceived self-
efficacy and work stress in a food company in La Dorada, Caldas, Colombia. In this study a
quantitative, non-experimental, and descriptive-correlational design was implemented, based on
the application of the "General Self-Efficacy Scale™ (EAG) to identify the levels of self-efficacy
and the "Questionnaire for the Evaluation of Stress” included in the Psychosocial Risk
Measurement Battery of the Ministry of Social Protection, in the total number of employees of the
food company. Through the study, 19 employees were found to have optimal levels of perceived
self-efficacy and, with respect to stress, 18 employees presented low levels of stress. A negative
relationship was also found between perceived self-efficacy and stress levels. In practical terms,
the challenge for the organization is to maintain the protective situations that guarantee the stability
and health of its human talent personnel, to maintain the levels of self-efficacy and not to increase
the stress levels of its employees.

Keywords: perceived self-efficacy, work stress, small business, food sector.

INTRODUCCION

En la actualidad, el tema de la salud laboral y su abordaje integral se ha tornado en uno de gran
importancia global (Monsey et al., 2023). Esto gracias a la formulacion de nuevas
reglamentaciones y avances tedricos que ponen de manifiesto las implicaciones sociales y
econémicas que, para cualquier pais, puede traer las enfermedades derivadas de las condiciones

de trabajos, sean estas de orden fisico o psicosocial. Al respecto, la Organizacion Mundial de la



Salud (OMS, 2022) expone que el concepto de salud es uno de caracter integral que abarca las
esferas fisica, mental y social, considerando al ser humano desde un enfoque bio-psico-social.

En paralelo, dicha organizacion (OMS, 2021) ha concebido, respecto a la salud mental,
multiples factores, tanto individuales como colectivos y estructurales que, juntos, pueden proteger
o0 socavar la misma. En consecuencia, factores psicoldgicos y bioldgicos individuales, como la
exposicion a circunstancias sociales, econoémicas, geopoliticas y ambientales desfavorables
(pobreza, desempleo, violencia, desigualdad y degradacion medioambiental, por nombrar
algunas), juegan un papel fundamental en la generacion de afecciones en dicha dimension vital.

Partiendo del binomio Hombre-Trabajo de Londofio y Arcila (2013), sin dejar de lado el
hecho de que este es comprendido por una diversidad de esferas, el bienestar laboral se convierte
en un asunto necesario cuando de salud mental y calidad de vida laboral se habla. Rios y Giménez
(1989) definen esta ultima como “el grado en el que la actividad laboral que llevan a cabo las
personas estd organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como
relacionales en orden a contribuir a su mas completo desarrollo como ser humano” (p. 327).

La anterior definicion pone de manifiesto la necesidad de que, al abordar el bienestar
laboral, se recurra necesariamente a su condicion objetiva y subjetiva, entendiendo la primera
como aquella derivada de las condiciones materiales y fisicas que pueden generar 0 no bienestar.
La segunda, por su parte, se relaciona con la percepcidén que construyen las personas sobre su
realidad laboral, basados en elementos como lo son los horarios, el salario, la salud, las condiciones
ambientales, la seguridad laboral o el ritmo de trabajo (Segurado & Agullg, 2002).

A esto se ancla un concepto de vital importancia, el cd factor psicosocial. Este es entendido
por Villalobos (2004) como aquella condicion o conjunto de condiciones que vive y experimenta

una persona en cuanto se relaciona con su medio circundante, con el trabajo y con la sociedad que



lo rodea. Sin embargo, la autora sefiala que dicho factor no se constituye un riesgo como tal hasta
el instante en que pasa de ser algo potencialmente benéfico a algo potencialmente nocivo para el
bienestar del individuo o grupo de individuos, desequilibrando su relacién con el entorno.

Otro de los conceptos a tener claridad es el de percepcion de la eficacia o autoeficacia
percibida, estudiada desde la década de los 70 por Albert Bandura, quien la definié como los juicios
que cada persona realiza sobre sus capacidades y con base en los cuales organizara y ejecutara sus
actos, de modo que le permitan alcanzar el rendimiento deseado en la labor a emprender (Quijano
& Navarro, 2012). En este sentido, se entiende que la autoeficacia no tiene una relacion objetiva
con la eficacia real del empleado ni con el cumplimiento que éste obtenga de las metas
organizacionales que se le propongan, sino con una percepcion subjetiva construida por el
trabajador sobre su eficacia. El efecto modulador que estos factores protectores producen sobre el
bienestar laboral y la forma como el empleado afronta ciertas situaciones que pudieran considerase
como generadoras de estrés han sido ampliamente discutidos en la literatura cientifica.

No obstante, para Bandura (como se citd en Quijano & Navarro, 2012), “las creencias del
individuo sobre sus competencias y capacidades funcionan como un conjunto de determinantes
proximos de sus conductas, de sus patrones de pensamiento y de las reacciones emocionales que
experimenta ante las situaciones dificiles” (p. 338). Sin embargo, tal como asegura el Ministerio
del Trabajo y Asuntos Sociales de Espafa (2000), similar a como ocurre con la resiliencia, “ante
una determinada condicion psicosocial laboral adversa no todos los trabajadores desarrollaran las
mismas reacciones” (p. 1). Solo el estrés ha sido identificado como una reaccion comdn en el
instante en que las condiciones psicosociales son percibidas como adversas.

El estrés trae consigo problematicas a nivel animico como lo son la desmotivacion, la

frustracion, dificultades para concentrarse, dolores de cabeza y musculares, problemas de suefio,



digestivos, de apetito, temor, preocupacion, ritmo cardiaco acelerado, dificultades para respirar y
muchos otros (Organizacion Mundial de la Saludo, 2023). Es asi como, de forma consecuente al
acelerado ritmo de vida que lleva la humanidad actualmente, los niveles de estrés se han
incrementado exponencialmente, convirtiendo a esta afectacién como una de importancia global,
un problema de salud publica (Montayre et al., 2023).

Con todo ello, en Colombia, a partir de la resolucién 2646 de 2008, se manifiesta la
necesidad de prestar una mayor atencion a los factores psicosociales de riesgo laboral; ello a partir
de la identificacion de causas de enfermedad que no guardaban relacion alguna con las condiciones
fisicas de los laborantes, razon suficiente para generar una mayor preocupacion por parte del
gobierno, las organizaciones y otros actores involucrados, sobre los efectos causados por las
condiciones psicosociales en la salud de los trabajadores. No obstante, en Colombia es
relativamente reciente (menos de 10 afios) si se compara con otros paises iberoamericanos como
Espafia, en la cual dicha reglamentacion data de 1995 desde la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales.

En consecuencia, se ha manifestado la presencia de vacios tedricos, practicos y legislativos
sobre la comprension y abordaje de los factores psicosociales de riesgo, haciendo necesaria su
indagacion permanente para que la salud laboral pueda ser valorada en todas sus dimensiones. Asi,
si bien se encuentra algunos avances investigativos, estos aun no son suficientes en algunos
sectores 0 PYMES (pequefias y medianas empresas) debido a que muchas de estas no cuentan con
datos sistematizados y técnicas de andlisis apropiadas que les permitan diagnosticar, evaluar e
intervenir los factores psicosociales de riesgo (Casagrande & Dallago, 2022).

Esta realidad vincula a todas las empresas, puesto que no es el nimero de empleados el que

condiciona la aparicion de enfermedades de origen laboral, sino las caracteristicas particulares de



cada labor, como lo son las demandas fisicas y mentales, la claridad en el rol y la definicion del
cargo, el clima de seguridad, la forma como se percibe la equidad y cémo se retribuye, la demanda
emocional, la calidad de la relacion con el jefe (Londofio, 2015), entre otros factores internos y
externos (autoestima y equilibrio emocional), que componen el clima y la cultura organizacional,
influyendo de una u otra forma en la salud laboral de los integrantes.

En este orden de ideas, es necesario diagnosticar cuéles son esos riesgos a los que estan
expuestos, asi como el reconocimiento de aquellos factores que influyen positiva o negativamente
para asi tener elementos de juicio que posibiliten la toma de decisiones, orientadas a la reduccion
de riesgos y fortalecimiento de factores protectores —como el liderazgo, el apoyo y las relaciones
sociales— (Beltran, 2014) en el marco del bienestar laboral. Por todo lo anterior, el presente estudio
pretende evaluar la relacion entre la autoeficacia percibida y el estrés laboral de 20 empleados de
una empresa de alimentos de La Dorada, Caldas.

REFERENTE TEORICO

Autopercepcion
La autopercepcion puede entenderse como un proceso cognitivo que implica la evaluacion de las
caracteristicas personales, las habilidades, los comportamientos, las competencias y las actitudes
propias (Robins & Trzesniewski, 2005). Este procesopuede influir en la forma en que una persona
se ve a si misma, asi como en su comportamiento y en sus decisiones (Bandura, 1997). En el
entorno organizacional, la autopercepcion puede ser un factor clave en el desempefio de los
empleados, dado que puede afectar su autoeficacia, su autoconcepto y su autoestima (Gist &
Mitchell, 1992).

La autoeficacia se refiere a la creencia de una persona en su capacidad para realizar una

tarea especifica, mientras que el autoconcepto se relaciona con la imagen que una persona tiene de



si misma en términos de sus habilidades y caracteristicas personales (Morf & Rhodewalt, 2001).
La autoestima, por su parte, es la evaluacion general que una persona hace de si misma en términos
de su valor y su competencia (Rosenberg, 1965).

La autopercepcion de los empleados puede verse influenciada por diversos factores, tales
como la experiencia previa, la retroalimentacion recibida por sus pares o superiores, las
comparaciones sociales, el ambiente laboral, el clima y la cultura organizacional (Brockner, 1988).
Por ejemplo, si un empleado recibe retroalimentacion positiva por su supervisor, sobre su
desemperfio en una tarea, es posible que aumente su autoeficacia y su autoconcepto (Montayre et
al., 2023). Por el contrario, si un empleado percibe que sus habilidades y competencias son
inferiores a las de sus compafieros, es posible que disminuya su autoestima y su autoconcepto.

En sintesis, la autopercepcion es un proceso cognitivo que puede tener un impacto
significativo en el desempefio de los empleados en el entorno organizacional (Casagrande &
Dagallo, 2023). La forma en que los empleados se perciben a si mismos en términos de sus
habilidades, caracteristicas personales y valor puede influir en su autoeficacia, su autoconcepto y
su autoestima y, por lo tanto, en su comportamiento y en sus decisiones en el trabajo.

Estrés

El estrés es una respuesta fisioldgica y psicolégica que se produce cuando una persona se enfrenta
a una demanda o situacion que excede sus recursos y habilidades para afrontarla (Lazarus &
Folkman, 1984). En el entorno laboral, el estrés puede ser una experiencia comdn debido a la
naturaleza de las tareas, la presion de los plazos y la interaccién social (Selye, 1956).

En el entorno organizacional, dicha variable puede ser de dos tipos: eustrés y distrés. El
eustrés, establecido como estrés positivo, se refiere a un nivel de estrés que es manejable y puede

tener efectos positivos en el desempefio de una persona (Hobfoll, 1989). Por ejemplo, un cierto



nivel de estrés puede motivar a un empleado a trabajar mas duro y a aumentar su productividad.
Por otro lado, el distrés, de naturaleza negativa, se refiere a un nivel de estrés que es excesivo y
puede tener efectos negativos en la salud y el desempefio de una persona (Lazarus y Folkman,
1984). Por ejemplo, un nivel excesivo de estrés puede provocar ansiedad, depresion y agotamiento
dentro del trabajo.

El estrés en el entorno laboral puede ser provocado por factores como: la carga de trabajo,
los plazos ajustados, la falta de autonomia, la falta de apoyo social y la falta de recursos (Karasek
& Theorell, 1990). Adicionalmente, puede ser provocado por la falta de equilibrio entre la vida
laboral y la vida personal (Greenhaus & Beutell, 1985), pudiendo tener efectos negativos en la
salud y el bienestar de los empleados, lo que en Gltimas afecta de forma negativa su desempefio
laboral (Selye, 1956). Lo relevante del estrés es que en exceso puede provocar problemas de salud
fisica, tales como enfermedades cardiovasculares y trastornos digestivos, asi como problemas de
salud mental como la ansiedad y la depresion (Lazarus & Folkman, 1984). En el contexto
organizacion, el estrés puede activar un aumento de la rotacion laboral, una disminucion de la
productividad y un descenso de la satisfaccion laboral (Hobfoll, 1989). Por ello es importante que
los entornos organizacionales provoquen la aparicion de recursos que mitiguen la presencia del
estrés negativo en los empleados.

Factores Psicosociales

Los factores psicosociales en el entorno laboral se refieren a aquellos aspectos del trabajo y del
ambiente que pueden afectar la salud, el bienestar y el desempefio de los empleados (Cox &
Griffiths, 1995). Estos factores incluyen aspectos como la cultura organizacional, el clima laboral,

las relaciones interpersonales, la comunicacion, la carga de trabajo, la autonomiay el apoyo social.



La cultura organizacional se refiere a los valores, normas y creencias compartidos por los
empleados de una organizacion (Schein, 2010). Una cultura organizacional saludable y positiva
puede promover un ambiente de trabajo agradable, el trabajo en equipo y la colaboracion, lo que
puede tener un impacto positivo en la salud, el bienestar y el desempefio de los empleados (Cox &
Griffiths, 1995). En contraste, una cultura organizacional tdxica y negativa puede promover la
competencia, el individualismo y la falta de confianza, lo que puede tener un impacto negativo en
la salud, el bienestar y el desempefio de los empleados (Casagrande & Dagallo, 2023).

El clima laboral se entiende como aquella percepcion que los empleados tienen de su
ambiente de trabajo (Schneider et al., 2013). Un clima laboral positivo promueve la satisfaccion
laboral, la motivacion y el compromiso de los empleados, lo que genera un mejoramiento de los
resultados de desempefio a nivel individual y colectivo (Cox & Griffiths, 1995). Contrariamente,
un clima laboral negativo puede promover la hostilidad, la tension y el conflicto, lo que puede
tener un impacto negativo en la experiencia vital del sujeto.

HIPOTESIS DE INVESTIGACION
Con todo ello, se puede esclarecer la relacion entre la autopercepcion, el estrés y los factores
psicosociales en el entorno organizacional puede ser compleja y multifacética. Por un lado, la
autopercepcion de los empleados puede influir en su percepcion acerca de los factores
psicosociales presentes en el contexto laboral. Esto, a su vez, puede afectar su nivel de estrés. Por
otro lado, los factores psicosociales en el entorno laboral pueden influir en la autopercepcién de
los empleados de si mismo y en sus niveles de estrés.

En términos de la influencia de la autopercepcion en la percepcion de los factores
psicosociales y el nivel de estrés, los empleados que tienen una alta autoestima y una actitud

positiva hacia si mismos pueden ser mas resistentes al estrés relacionado con el trabajo (Lazarus y
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Folkman, 1984). Ademas, los empleados que tienen una percepcidn positiva de su entorno laboral
y de sus relaciones interpersonales pueden tener un menor nivel de estrés relacionado con el trabajo
(Cox & Griffiths, 1995). Adicioalmente, los empleados que tienen una baja autoestima o una
percepcion negativa de su entorno pueden experimentar un mayor nivel de estrés relacionado con
el trabajo.

Luego, en términos de la influencia de los factores psicosociales en la autopercepcion y el
nivel de estrés de los empleados, aquellos que trabajan en un ambiente laboral positivo y saludable
pueden tener una percepcion mas positiva de si mismos y experimentar un menor nivel de estrés
relacionado con el trabajo (Schwarzer & Hallum, 2008; Lynn & Arthur, 2007; Doménech, 2006;
Duque et al., 2016; Garcia-Sanchez & Noguera-Vergé, 2019; Gonzéles & Jiménez, 2018; Mejia-
Renteria et al., 2018; Pardo & Ledn, 2017). Por el contrario, aquellos empleados que trabajan en
un ambiente laboral negativo pueden tener una percepcién poco positiva de si mismos y
experimentar un mayor nivel de estrés en su vida cotidiana. Lo anterior permite formular la
hipdtesis siguiente:

Hipotesis: La autopercepcion se relaciona de forma negativa en el estrées laboral.

METODOLOGIA
Tipo
La presente investigacion se ejecutd con base en un disefio cuantitativo, no experimental, de corte
descriptivo-relacional, en la medida que, en un primer momento, se evaluaron las variables
(autoeficacia y estrés) tal como se dan en su contexto, sin ser manipuladas (Hernandez et al., 2018),
siguiendo el interés por indagar el estado de cada variable en un grupo de laborantes de una
empresa de alimentos ubicada en Caldas para que, en un segundo momento, con los datos

obtenidos, se establecio el grado de asociacion que exista entre las variables del contexto. Este es
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un contexto clave para realizar la evaluacion sefialada entre autopercepcion y estrés, por dos
aspectos: (1) es una iniciativa no realizada en la empresa; (2) la empresa ha crecido en materia de
cliente, lo que ha puesto sus empleados en condiciones de mayor exigencia profesional y
competitiva.

Participantes

20 empleados de una empresa de alimentos de la ciudad de Dorada, Caldas, que conforman el total
de la poblacion de estudio. Se encontrd un balance entre los participantes en términos de género,
pues 11 son hombres y 9 mujeres. Por ende, ningun genero dominante. Adicionalmente, todos los
empleados llevan trabajando en la empresa entre 4 y 6 afios, y son personas que tienen edades entre
los 30 y 43 afios. Esto indica que se encuentran en una fase de etapa productiva en su vida. La
empresa lleva 20 afios de operacion en la region del Magdalena Medio, atendiendo una cartera de
cerca de 250 clientes en 8 municipios. Su producto principal son las bebidas no alcoholicas.
Procedimiento

Se solicito autorizacion a los directivos de la empresa para el desarrollo de la investigacion,
argumentando la importancia que tiene el reconocer la autopercepcion en sus laborantes para asi
detectar posibles problematicas que puedan esta afectando la calidad de vida y desempefio laboral.
Posteriormente, se planificd la aplicacion de los instrumentos en los trabajadores de la
organizacion. El proceso tuvo una duracion promedio de 30 minutos, llevandose a cabo de manera
presencial a través de formatos impresos. Luego, se elabord un directorio de datos en Excel para
facilitar la interpretacion de datos y su posterior analisis en el Software SPSS (versidn 26). Las
encuestas se realizaron entre marzo 15 y abril 5 de 2023.

Instrumentos y operacionalizacion de las variables
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Se acudio al uso de pruebas estandarizadas en formato cuestionario para la recoleccion de la
informacion; el primero de estos instrumentos fue la “Escala de Autoeficacia General” (EAG) de
Schwarzer y Jerusalem (1993), el cual esta conformado, en su revision de 1981, por 10 reactivos
tipo Likert, cuyos puntajes minimos y maximos oscilan entre 10 y 40, respectivamente. El rango
de puntuacion es de 1 a 4, en el que cada numero corresponde a los enunciados: Incorrecto (1),
Apenas cierto (2), Mas bien cierto (3) y Cierto (4). Un mayor puntaje indica una mayor autoeficacia
general percibida (Cid, Orellana y Barriga, 2010).

Para la medicién de los niveles de estrés, se empleo el “Cuestionario para la Evaluacion de
Estrés” que se encuentra en la Bateria de Medicion de Riesgo Psicosocial del Ministerio de la
Proteccion Social (2010) que, si bien no es considerado como un riesgo estrictamente de orden
psicosocial, fue construido por este ministerio como un valor agregado de la propuesta de medicién
de dicho tipo de riesgos. Dicho cuestionario consta de 31 items tipo Likert distribuidos segun
categorias de sintomas: Fisiologicos (8), de comportamiento social (4), intelectuales y laborales
(10) y psicoemocionales (9). La tarea del evaluado corresponde a marcar la opcion que mas refleja
la forma en que se presentan los sintomas que alli se exponen en los Ultimos 3 meses.

Anélisis de datos

Para la evaluacion de la hipdtesis de investigacion, se acudié al Coeficiente de correlaciéon de
Pearson, prueba estadistica para analizar la relacion entre dos variables medidas en un nivel por
intervalos o de razon. A través de este método es posible relacionar las puntuaciones producto de
la medicion de una primera variable con las puntuaciones obtenidas de la medicion de una segunda.
Adicionalmente, se evalud la confiabilidad de ambos instrumentos a través del Alpha de Cronbach,
utilizando el SPSS (versién 26).

Aspectos éticos del proceso
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Se empled durante el proceso el consentimiento informado por el cual los participantes dieron su
respectiva autorizacion para hacer parte del proyecto. EI manejo de los datos recolectados fue
confidencial y se emplearon con fines netamente académicos pleno conocimiento de los
participantes.
RESULTADOS

Frente a los niveles de autoeficacia percibida por la muestra en cuestion, las puntuaciones
obtenidas en la EAG fueron las siguientes: puntaje 23, obtenido por 1 persona (n= 1), puntaje 29
(n=1),30(n=1), 31 (n=2), 32 (n=1), 33 (h=2), 34 (n=2), 35 (n=2), 37 (h=2), 38 (n=2), 39 (n=
3) y 40 (n= 1), para el total de la muestra n= 20. A nivel descriptivo se aprecia que la media fue de
34, lo cual indica un nivel alto de autoeficacia percibida; si se analizan los resultados por bloques
de puntuacion, se puede determinar que, de los 20 laborantes, 17 personas demuestran un nivel
alto, 2 personas niveles medios y una niveles muy altos.

Frente a los niveles de estrés, los resultados se dieron asi: puntaje 4 (n= 1), puntaje 7 (n=
2),8(n=1),9(n=1),11(n=1),14 (n=1),15(n=2), 19 (n=1), 21 (n=1), 22 (n=1), 23 (n=2), 24
(n=2), 36 (n=1), 39 (n=1), 50 (n=1) y 56 (n=1). A nivel descriptivo, 5% de la muestra obtuvo
un nivel de estrés laboral muy bajo, en tanto el 20% obtuvo niveles de estrés bajos, otro 20%
obtuvo niveles medios, 25% niveles altos y 30% (la mayor parte de la muestra, n= 6), obtuvieron
niveles muy altos de estres.

Ahora bien, a nivel correlacional, se encontrd, mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson, una correlacion de tipo negativa, lo cual es indicativo de que, a mayores niveles de
autoeficacia percibida por los laborantes, mayor es el efecto protector frente al estrés laboral
percibido. El coeficiente de correlacién fue de -0,45, significativo al 99%. Es importante destacar

que la escala para autoeficacia alcanzé un Alpha de Cronbach de 0,73 y la escala para estrés



14

alcanzo un Alpha de Cronbach de 0, 78. Esto implica que ambos constructos, de acuerdo con los

datos obtenidos del estudio, alcanzaron validez convergente.

DISCUSION

Los factores psicosociales estan presentes en todos los entornos laborales; algunos de ellos se
comportan como protectores, ya que potencializan el desempefio del trabajador, mientras que otros
actlan de manera negativa generando impedimentos en las personas para desarrollar sus labores
de manera exitosa e, incluso, acarreando problemas de salud que pueden impactar otras
dimensiones de la condicion humana. Sin embargo, es evidente que las revisiones conceptuales en
torno a este tema sugieren que dichos factores psicosociales no impactan de la misma manera a
todo el grupo poblacional, pues las subjetividades influyen significativamente en las
interpretaciones del entorno organizacional (ambiente y cultura organizacional).

Respecto a ello, estudios han concluido que, en efecto, la autoeficacia percibida es un factor
protector frente al estrés (Schwarzer & Hallum, 2008; Lynn & Arthur, J., 2007; Doménech, 2006;
Duque et al., 2016; Garcia-Sanchez & Noguera-Vergé, 2019; Gonzéles & Jiménez, 2018; Mejia-
Renteria et al., 2018; Pardo & Leon, 2017). Esto ocurre, segun los autores, debido a que la
conviccidn de estar a la altura de los desafios que plantea la tarea que se tiene, sea desde el rol de
estudiante, de paciente o de laborante, sumado a la sensacion de poseer los recursos tanto
cognitivos, sociales y emocionales para resolverlo, constituyen una suerte de reductor del potencial
efecto negativo del estrés (siendo una de las consecuencias mas estudiada el Burnout o sindrome
del guemado), permitiendo un desempefio adecuado y un manejo efectivo de la ansiedad
(Fernandez, 2008).

Por otro lado, multiples estudios no han podido concluir una relacién estadisticamente

significativa o no obtuvieron resultados concluyentes del papel protector de esta sobre el estrés y
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sindrome de burnout (Sanchez et al., 2006; Taris & Schreurs, 2009; Chesak, 2018; Johnson et al.,
2014). Otros autores como Herrera et al. (2009) argumentan que poseer una autoeficacia alta esta
asociada de forma estadisticamente significativa con el sexo (mayor en hombres), el nivel de
instruccion (mayor en aquellos con estudios universitarios completos frente a incompletos y
bachilleres) y los afios de experiencia laboral (entre 2 y 12 afios), mas no con la edad en si,
resultados similares a los encontrados por Castillo et al. (2015).

En ese sentido, se entiende que existen factores intrapersonales, tales como la autoeficacia,
resiliencia, optimismo, apoyo social, autocuidado, inteligencia emocional, flexibilidad cognitiva,
autocontrol y la adaptabilidad (Bandura, 1997; Seligman, 1998; Connor & Davidson, 2003;
Luthans et al., 2007) que permiten a las personas afrontar determinadas situaciones de manera
distinta, de ahi que un sujeto se afecta en mayor 0 menor proporcion que otro frente a un mismo
hecho. Por ello, se buscé analizar en la empresa Alimentos Dorada, la relacion entre autoeficacia
percibida y el estrés laboral. Segun los resultados obtenidos, se evidencia que la percepcién
positiva de 19 trabajadores de esta organizacion, en relacion con sus capacidades y la forma en
cémo las ponen al servicio de la empresa, aumenta su seguridad y los protege frente a la aparicion
del estrés laboral.

Este hallazgo sugiere la importancia del autoconocimiento de las capacidades de los
colaboradores puesto que, a través del ejercicio de reconocerse a si mismo, es posible blindarse de
situaciones que puedan afectar la salud de las personas, principalmente en la esfera psicolégica;
asi, tal como afirma Navarro y Quijano (2012), “los juicios que el individuo construye
subjetivamente, sobre lo que hace y el valor que tiene para la organizacion, influyen sobre los

factores de riesgo, reduciendo su impacto negativo” (p. 338).
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No obstante, se detectd un caso particular el cual, a pesar de percibir una alta autoeficacia
de sus tareas y capacidades, este experimenta episodios de estrés considerables. Este hecho, segin
la teoria citada, es comprensible, pues la autoeficacia no necesariamente garantiza la proteccion y
estabilidad del trabajador, dado que existen otros factores del entorno que también pueden
influenciar (exceso de trabajo, falta de control, ambigiedad en el rol, relaciones laborales
negativas, exposicion a situaciones traumaticas o falta de recursos). De acuerdo con Bandura
(citado por Quijano & Navarro, 2012), es posible que el individuo posea las habilidades necesarias
y el sentido de eficacia personal para desarrollar un buen rendimiento, pero que no obtenga éste ni
lo desarrolle por falta de incentivos de la situacion por ausencia de recursos adecuados o por
limitaciones externas (p. 339).

A partir de ello emerge la importancia de comprender el rol de los lideres empresariales en
la consolidacion de espacios optimos para la ejecucion de la tarea de sus laborantes, ademas de
otro tipo de incentivos que propicien las situaciones apropiadas para el desarrollo personal y del
entorno organizativo, tal como lo pueden ser la generacién de programas de capacitacion y
desarrollo (Barrick et al.t, 2013), generar ambientes de trabajo saludables (Houdmont et al., 2012),
implementar la flexibilidad laboral (Allen et al., 2013) y retroalimentar y reconocer el buen
desempefio de los laborantes (Gagne & Deci, 2005), aspectos anclados a una comunicacion
asertiva de todos los roles que conforman la empresa y que, ademas, aumentan las oportunidades
de ascenso y mejoran la cultura organizacional (Schein, 2010).

Ademas, cuando la autoeficacia de un colaborador no es acorde a los objetivos misionales
empresariales, deben existir mecanismos de identificacion de estas realidades concretas, a través
de los cuales se inicia un proceso de anclaje del proyecto de vida con las condiciones y

posibilidades que puede ofrecer la empresa. Sobre este aspecto, existen estudios que han obtenido
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resultados positivos mediante la aplicacion de escalas de motivacién en los procesos de seleccion

(Tett et al., 1991; Morgeson et al., 2007; Ployhart & Holtz, 2008; Ones & Dilchert, 2012).

Implicaciones de nivel practico y limitaciones del estudio

Se encontrd que, de los 20 trabajadores de la empresa estudiada, 19 mostraron niveles 6ptimos de
autoeficacia percibida y 18 obtuvieron bajos niveles de estrés, evidenciando que, a mayor
autoeficacia, menor presencia de estrés, cumpliendo con la hipétesis de trabajo planteada y
validando la correlacion entre variables encontrada. Ademas, si bien la persona que puntio mas
bajo en la escala no obtuvo un puntaje bajo o muy bajo, es un caso que requiere atencion por parte
de la organizacion para evitar riesgos futuros. Partiendo de ello, el reto de las organizaciones es
potenciar las situaciones protectoras que garanticen la estabilidad y salud de su personal, donde el
fortalecimiento del ejercicio de conocerse a si mismo y la busqueda de metodologias para que las
personas aumenten sus niveles de autoeficacia frente a la tarea, debe convertirse en una apuesta de
las areas de gestion del talento humano, en sintonia con las demas dependencias que conforman la
empresa.

Este panorama propone que no son suficientes las evaluaciones de desempefio basadas
Unicamente en indicadores previamente establecidos, las cuales en muchas ocasiones son ajenas
al sentir de los trabajadores. Es importante que cada caso se maneje de forma diferente y que, si
bien la homogenizacién de las pruebas de desempefio es una realidad, estas deben incluir aspectos
intrapersonales de cada sujeto. Asi mismo, es menester comprender que, si una persona cumple
satisfactoriamente con su tarea, ello no significa que esta sienta plenitud frente a sus funciones ni

tampoco garantiza la ausencia de niveles de estrés.



18

Por esta razon, el ejercicio de conocer la autoeficacia del empleado puede arrojar
informacion relevante frente a sus sentires con el fin de fortalecer esta area del sujeto (si es el
caso). Todo ello haria parte de un ejercicio de humanizacion proveniente de las areas de talento
humano, en el que el punto de partida es el ser y no los indicadores destinados a la evaluacion de
resultados. De este modo, se ratifica una vez mas la importancia de las percepciones subjetivas del
trabajador y los mecanismos para transformar las sensaciones negativas de la autoeficacia en
positivas, lo que podria convertirse en un gran logro organizacional que estimule la salud de los
trabajadores, la excelencia empresarial, la estabilidad, y la retencion del personal. Por altimo,
como los datos en este estudio se obtuvieron de forma transversa, los resultados no deben abordarse
desde una perspectiva causal. Adicionalmente, los resultados son especificamente para el contexto
de la empresa analizada, pese a que la evaluacion a favor de la hipotesis permite incrementar la
confianza que existe sobre la relacion negativa entre la autoconfianza y el estrés. Por ultimo, se
invita a replicar este estudio en otras empresas de la region.
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