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Resumen 

 
e realizó un estudio cuyo estudio fue analizar la relación que existe entre el 

apoyo social y la autoeficacia laboral de trabajadores de una empresa de 

servicios. El estudio tiene un estudio correlacional, en el que participaron un 

grupo  de  217  trabajadores.  Los  instrumentos  utilizados  fueron  dos 

cuestionarios, el de Apoyo social de House y Wells (1978) y el Cuestionario de 

Autoeficacia Profesional (AU-10), de Maffei, Spontón, Spontón, Castellano y Medrano 

(2012). El resultado general señala que existe una baja relación, pero directa entre 

Apoyo Social y Autoeficacia Profesional (r = 0.195), lo cual evidencia que hay factores 

mucho más fuertes que la autoeficacia profesional que intervienen en el apoyo social 

que necesita un trabajador durante el proceso laboral. 

Palabras claves: apoyo social; Autoeficacia profesional; Apoyo emocional 

laboral; Apoyo emocional no laboral; Apoyo instrumental laboral. 
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Abstract 

 
study was carried out whose study was to analyze the relationship between 

social support and labor self-efficacy of workers of a service company. The 

study has a correlational study, in which a group of 217 workers 

participated. The instruments used were two questionnaires, the House 

and Wells (1978) Social Support Questionnaire and the Maffei, Spontón, Spontón, 

Castellano and Medrano (2012) Professional Self-Efficacy Questionnaire (AU-10). The 

general result indicates that there is a low but direct relationship between Social 

Support and Professional Self-efficacy (r = 0.195), which shows that there are much 

stronger factors than professional self-efficacy that intervene in the social support that 

a worker needs during the process. labor. 

Keywords: Social support; professional self-efficacy; Labor emotional support; 

Non-work emotional support; Labor instrumental support. 

 

 
Introducción 

 
l problema en nuestro contexto es que se observan que existen muchos 

trabajadores con altos niveles de estrés, ansiedad, hasta cierto nivel de 

desánimo para cumplir con sus obligaciones, es decir, estas son 

consecuencias negativas de los ambientes estresores (Peiró, 2001). Además, 

no se sabe si estos trabajadores reciben un soporte emocional por parte del empleador, 

sus jefes o compañeros y si las mismas organizaciones cuentan con políticas orientadas 

a la atención en los trabajadores. 

El apoyo social según González y Restrepo (2010) refieren que, es la ayuda que es 

adquirida por el individuo de otros, cuando se encuentran en una situación adversa. Se 

refiere al sentimiento del trabajador con el que le brinda el apoyo dentro del trabajo, 

puede ser éste, el jefe o el compañero, quienes brindan apoyo emocional, espiritual y 

cognitivo, ayuda material y servicios de información (Arias y Barrón, 2008), también, 

puede ser verbal y no verbal, grupal o individual (Aranda y Pando, 2013), lo cual resulta 

significativo para la persona, fortalece la identidad social del trabajador, mejorando así 

la satisfacción con el trabajo y la relación con los compañeros (Howard y Frink, 1996). 
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Principalmente consiste en las relaciones sociales (Sánchez, 2004), es un conjunto 

de diferentes significados, algunos teóricos (López-Cabanas y Chacón, 1997) prefieren 

definirlo como un metaconcepto, porque se analizan todos los tipos de apoyo: como 

instrumental, material o informativo y socioemocional (Aranda y Pando, 2013), así 

como también al nivel de satisfacción que causa (Vega y González, 2009), además, de 

los efectos que le producen al trabajador (apoyo percibido vs. apoyo recibido). El apoyo 

social percibido, es la valoración cognitiva de los trabajadores al estar conectados con 

los demás miembros de la organización, quienes al recibir un apoyo hacen una 

valoración de lo que sintieron en ese momento, como, por ejemplo, el solo hecho de que 

alguien preste atención a una consulta o cuando alguien guía en alguna actividad propia 

del trabajo (Pérez, 2011). En ese sentido, es una acción donde es necesario la 

disponibilidad y voluntad de personas con un alto nivel de empatía, escucha, 

asertividad, trabajo colaborativo y cooperativo; también es necesario una cuota de 

identidad con la empresa o la institución, preocupación por la mejora en equipo y valor 

personal. 

Esta variable ha sido estudiada en el ámbito científico con el nombre de otras 

variables; sin embargo, hacen referencia a lo mismo, como sistemas de apoyo 

organizacional y recursos del entorno, los mismos que, para Fernández (2005) son 

conceptos claves en el desarrollo de este constructo. 

Existen evidencias que demuestran que el apoyo social es fundamental para el 

bienestar de todos los trabajadores, puesto que estos ejecutan acciones en la empresa 

a partir de creencias sobre algunos beneficios que pudiesen recibir para recompensar 

sus esfuerzos y valorar la contribución, a fin de lograr los objetivos planeados (Pérez, 

2011,). También, está asociada a un mejor nivel de calidad de vida laboral, debido a que 

las personas se muestran más autónomas con la libertad de aportar con ideas u 

opiniones, para mejorar el trabajo y además con la finalidad de brindar algún apoyo a 

los compañeros de la empresa hacia el cumplimiento de las tareas, y sobre todo 

brindarle una tranquilidad emocional a partir de la comprensión, la empatía y la 

escucha (Pérez y Alcover, 2011). 

Bandura, por otro lado, fue el primero que propuso la teoría de autoeficacia 

percibida, en el año 1977, posteriormente la literatura se fue diversificando cada vez 

más, incluso el autor en cuestión iba modificando y perfeccionando su análisis. Así, la 

autoeficacia era considerada como el poder creer en las propias capacidades para 

desarrollar y organizar las tareas proactivamente, con la finalidad de manejar 
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situaciones futuras (Baillien, De Cuyper & De Witte, 2011; Hunter, Mora & Ortega, 

2004); teniendo en cuenta que dicha creencia repercute en cómo se piensa, se siente y 

cómo las personas son motivadas a actuar (Bandura, 1999; Garrido, 2000). En este 

sentido, para que el pensamiento autorreferente sea concurrente y coherente con el 

pensar y actuar del trabajador, requiere la calidad de consciencia de sí mismo y la 

opinión de eficacia personal que se tenga, Covarrubias y Mendoza (2013). 

Desde la perspectiva laboral, hace referencia a las creencias de las personas de 

sentirse capacitadas para asumir con éxito las tareas del puesto de trabajo (León-Rubio, 

et al. 2011). Dado esta perspectiva, la autoeficacia es importante en todos los aspectos, 

debido a que, es importante que cualquier persona tenga una creencia de esta, para 

desarrollar de manera adecuada las tareas asignadas para cada puesto de trabajo y al 

mismo tiempo el poder lograr sus metas personales (Prieto, 2001), lo cual refuerza la 

motivación y la perseverancia para realizar nuevas actividades. 

Siguiendo esta línea, Quijano y Navarro (1998), propusieron el modelo integrador 

de la autoeficacia laboral (modelo en el que se hace referencia a las fuentes de 

autoeficacia planteadas por Bandura), para explicar que la autoeficacia determina la 

cantidad de tiempo que le toma a un individuo realizar una actividad, haciendo uso de 

sus esfuerzos, habilidades y conocimientos con la finalidad de tener éxito y finalmente 

ser reconocido para la organización. 

Por otro lado, desde la perspectiva psicológica, la autoeficacia para los 

trabajadores es un agente en sí mismo (Toro, Londoño, Sanín y Valencia, 2010), debido 

a que las personas tienen la libertad y hasta la necesidad de evaluar y juzgar sus 

acciones dentro del trabajo. Pero también, el mismo puede ser un riesgo, cuando se 

subestima o se sobrevalora las propias capacidades. Bajo esta perspectiva, la 

autoeficacia no se basa en las habilidades reales, más bien se fundamenta en lo que los 

individuos creen que pueden desarrollar con sus habilidades, lo cual indica que, si bien 

es cierto que las personas tienden a evitar las situaciones o terrenos en los que se puede 

fracasar, la confianza en las propias facultades conlleva a obtener un desempeño 

superior en el campo laboral (Toro et al., 2010). 

En conclusión, la autoeficacia laboral es la percepción que tiene un profesional 

sobre sus propias capacidades, en determinada área de trabajo o estudio. Esta es 

siempre, una percepción positiva que impulsa a desarrollar con éxito las tareas 

específicas, obviando el hecho que debe emplear un mayor esfuerzo e invertir un mayor 
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tiempo para poder alcanzar dicho objetivo. Por el contrario, una percepción negativa 

de autoeficacia genera malestar psicológico al tener que enfrentar a agentes 

estresantes. 

Al desarrollar el concepto de autoeficacia, en 1997, Bandura también, resaltó la 

existencia de cuatro fuentes de gran relevancia para suministrar la información 

necesaria: las experiencias previas, experiencias vicarias, persuasión verbal y estado 

fisiológico, las cuales hacen especialista al trabajador en su área de actuación (Salanova, 

Grau y Martínez, 2005). 

Las experiencias previas, se basan en el éxito o fracaso como resultado de la 

práctica de una tarea desarrollada anteriormente (Bandura, 1986). Esto implica que la 

percepción subjetiva del trabajador puede aventurarse a nuevos retos, si sus 

experiencias laborales pasadas fueron positivas y en el caso contrario el trabajador 

optará por quedarse en su zona de confort como mecanismo de autodefensa. Estas 

percepciones pueden ser un tanto extremas, creando ciertas alteraciones en la persona, 

debido a que solo en pensar en el éxito puede sobrevalorar las creencias, mientras que 

el fracaso tiene el mismo efecto sobre la debilidad (Chacón, 2006) 

Las experiencias vicarias, se dan por medio de la observación de las mejoras 

obtenidas por compañeros, puesto que todas las personas, específicamente en el 

aspecto laboral, se encuentra en la facultad de compararse e imaginarse desempeñando 

la misma tarea, en la que su compañero tuvo éxito (Bandura, 1997, 2001). Así se 

desarrolla una noción de la ejecución de nuevos comportamientos, con la finalidad de 

que esta información codificada sirva como guía de acciones propias (Bandura, 1981). 

Esta conducta, también es conocida como “modelaje” (Bandura, 1981; Rosalén, 2012); 

debido a que un compañero laboral actúa como modelo de éxito en determinadas 

situaciones, lo cual incrementa la autoeficacia percibida del trabajador. 

La persuasión verbal, consiste en convencer a la persona de que tiene la capacidad 

necesaria para lograr sus objetivos o cualquier meta que desea. Para ello, se requiere 

de alguien que pueda utilizar esta fuente para fortalecer la creencia de autoeficacia del 

trabajador (Bandura, 1986). Dado que, en la persuasión verbal existen aspectos como 

la calidad, confianza, credibilidad y prestigio del persuasor que ayudará a fortalecer la 

autoeficacia del trabajador en determinadas tareas (Rosalén, 2012). 
 
 
 
 

 

A
p

o
yo

 so
cia

l y a
u

to
efica

cia
 la

b
o

ra
l en

 tra
b

a
ja

d
o

res d
e u

n
a

 em
p

resa
 d

e servicio
s d

e Lim
a

 

https://doi.org/10.32654/DialogosAbiertos.1-2.1
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Vol.1, N° 2 
Julio-diciembre, 2022 
Doi: https://doi.org/10.32654/DialogosAbiertos.1-2.1 

Esta obra está bajo una licencia Creative Commons Atribución 4.0 Internacional (CC BY 4.0). 

6 

 

 

 
El estado fisiológico, por lo general se refiere al estado de tranquilidad y 

optimismo de la persona, un aspecto importante es no sentirse tenso o desbordado por 

alguna situación que no está teniendo resultados esperados (Bandura, 1986). 

Asimismo, sentirse eficaz es un estado importante para minimizar los agentes 

estresores (Guerrero, 2003; Jex & Bliese, 1999; Sonnentag & Spychala, 2012; Salanova, 

Grau, Cifré, Llorens & García-Renedo, 2004), como la ansiedad y preocupaciones; con lo 

cual se puede regular cuestiones somáticas del cuerpo para estar preparado y lograr 

objetivos (Rosalén, 2012). 

En definitiva, estas cuatro fuentes descritas, influyen en la persistencia, el 

esfuerzo y el proceso que un trabajador destina para lograr sus objetivos laborales. Las 

experiencias previas le permiten ser consciente de sus limitaciones (conocimiento 

teórico, práctico y tecnológico); las experiencias vicarias, le permite comparar con los 

logros alcanzados por otros trabajadores; la persuasión verbal, cambia las creencias 

negativas del sujeto por otras positivas de mayor intensidad. Y finalmente, el estado 

fisiológico, se manifiesta como el grado de estrés, que puede ocasionar que el trabajador 

no se considere capaz. 

También, es importante resaltar la manera en la que las creencias de autoeficacia 

pueden procesar automáticamente las demandas del ambiente (Salanova et al, 2004). 

Para ello, existen factores extrínsecos a la empresa, como la motivación y el ambiente 

institucional, los cuales pueden ayudar a los trabajadores a completar de manera 

óptima las misiones laborales, pese a las irrupciones de posibles estresores. Esto se 

complementa con otras habilidades que poseen individualmente las personas para 

conseguir estándares de desempeño optimo, así, la creencia de autoeficacia es más 

importante y minimiza factores estresores que en muchas ocasiones no permiten 

cumplir de manera adecuada la tarea (Salanova et al., 2004; Domenech & Gómez, 2010; 

Sánchez-Cardona et al., 2012). Por ello, la autoeficacia profesional debe ser reforzada 

por las organizaciones mediante incentivos o reconocimientos que permitan 

incrementar la seguridad de sus trabajadores. 

Por otro lado, las conductas de reforzamiento, por parte de las organizaciones a 

sus trabajadores, es lo que se denomina apoyo social. El cual es toda acción o conducta 

de las personas u organizaciones en determinados contextos, que tiene como propósito, 

proteger, apoyar o brindar ayuda, a los trabajadores con mayores necesidades, sean 

estas verbales o no verbales, grupales o individuales (Aranda y Pando, 2013). 
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Existen evidencias que señalan que el apoyo social tiene una influencia positiva 

en el desarrollo de otras habilidades tanto personales como organizacionales, además 

de, competencias para realizar con eficacia acciones particulares (Vega y González, 

2009), estas capacidades están al servicio para organizar y ejecutar acciones necesarias 

para lograr objetivos satisfactorios dentro de una organización (Bandura, 1997). Pero 

lo más importante, es que, parece influir con mayor intensidad sobre la salud mental y 

la autoeficacia de los trabajadores (Domínguez y Sanhueza, 2013), esto se debería a que 

los colaboradores con un mayor nivel de eficacia valoran mejor el apoyo social, 

específicamente cuando viene de los superiores o compañeros más cercanos de trabajo 

(Vega y González, 2009). 

Y, las personas con baja autoeficacia pueden percibir que tienen poco apoyo 

social, por parte de sus compañeros y jefes con quienes interactúan. Pérez (2011) 

sostiene que, cuando el apoyo proviene de la misma organización, el supervisor y los 

compañeros de trabajo, existe un aumento en la satisfacción laboral del trabajador; por 

el contrario, afecta en otros aspectos, como la disminución de las conductas de 

abandono del trabajo. También está demostrado, según la investigación de Olivari 

(2017) que, los trabajadores que tienen mayor contacto con sus compañeros o mejores 

relaciones sociales, muestran una adecuada disposición, perciben el ambiente físico 

como más favorable para desarrollarse y, sobre todo, se sienten más satisfechos por el 

reconocimiento que reciben, debido, a que también mejoran el estado emocional 

(Bisquerra, 2007; Epstein, 2001) a partir de las labores realizadas en el trabajo, a 

diferencia de los colaboradores que carecen de este estas habilidades sociales. 

A causa de las evidencias, Pérez (2011) afirma que el apoyo social es un medio 

importante para disminuir conductas estresantes en el trabajo y tener una estrategia 

de afrontamiento más adecuada y según la labor que se tiene, puesto que, cada trabajo 

tiene sus propias demandas y perspectivas de acción. Debido a esto, el apoyo social y 

la autoeficacia para las personas en distintos ámbitos de trabajo, el presente estudio se 

justifica en que los hallazgos de esta investigación contribuirán a reforzar el corpus 

teórico de las variables, pues aún existen vacíos en el conocimiento sobre factores del 

desarrollo de la autoeficacia, en las organizaciones de nuestro medio, por lo que los 

resultados encontrados, serán de gran apoyo para la gestión del personal, de tal manera 

que les permitan a los directivos enfatizar en el apoyo a los trabajadores, el trabajo 

cooperativo, la socialización entre ellos, el desarrollo de habilidades proporcionales en 

el aprendizaje organizacional, la comunicación asertiva, entre otros. Con ello, no solo se 

benefician los trabajadores, principalmente los beneficiarios son las organizaciones, ya 

 

A
p

o
yo

 so
cia

l y a
u

to
efica

cia
 la

b
o

ra
l en

 tra
b

a
ja

d
o

res d
e u

n
a

 em
p

resa
 d

e servicio
s d

e Lim
a

 

https://doi.org/10.32654/DialogosAbiertos.1-2.1
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Vol.1, N° 2 
Julio-diciembre, 2022 
Doi: https://doi.org/10.32654/DialogosAbiertos.1-2.1 

Esta obra está bajo una licencia Creative Commons Atribución 4.0 Internacional (CC BY 4.0). 

8 

 

 

 
que, conocerán a partir de estos resultados empíricos la importancia del apoyo social 

en el desarrollo de la autoeficacia. 

Si bien es cierto, hay evidencias que existe una relación entre estas dos variables 

en otros contextos (Sánchez et al., 2012; Castro et al., 2015; Parra, 2018; Sitges y Tirado, 

2007), la inquietud es, si también en trabajadores del medio se dan estos mismos 

resultados. El objetivo general del trabajo es analizar la relación que existe entre el 

apoyo social y la autoeficacia laboral de trabajadores de una empresa de servicios. Y los 

objetivos específicos son analizar la relación que existe entre la dimensión del Apoyo 

social, Apoyo emocional laboral y la autoeficacia laboral de trabajadores de una 

empresa de servicios; analizar la relación que existe entre la dimensión del Apoyo 

Social, Apoyo Emocional no Laboral y la Autoeficacia Profesional; y, analizar la relación 

que existe entre la dimensión del Apoyo Social, Apoyo Instrumental y la autoeficacia 

Profesional. 

Se predice que, existe una relación positiva entre apoyo social y autoeficacia 

laboral en trabajadores de una empresa de servicios. Según algunas investigaciones 

(Penninx et al., 1998, Citado en Vega y González, 2009) sustentan que el apoyo social 

que recibe una persona tiene un impacto positivo en la confianza individual y 

competencia para realizar algún comportamiento en particular, el cual se traduce en el 

desarrollo de autoeficacia. 

Método 
 

Diseño: La investigación presentada tiene un diseño transversal y correlacional. 

Por un lado, es transversal, dado que se busca analizar las variables en un momento 

temporal específico (Ato, López y Benavente, 2013). Y por otro, el propósito del estudio 

es analizar la relación funcional que existe entre el apoyo social y la autoeficacia laboral. 

Participantes: la muestra está constituida por 217 trabajadores pertenecientes a 

una empresa multiocupacional de servicios. Las edades están comprendidas entre 18 y 

65 años, además, son 116 varones y 101 mujeres, dentro de los criterios de inclusión se 

consideró a aquellos trabajadores que están dentro del rango específico de edad. 

Finalmente, la muestra fue no probabilística, debido a que podían participar todos 

aquellos que eran trabajadores de la empresa y especificados en el rango de edad. 

Instrumentos: Para medir el Apoyo social se utilizó una escala tipo Likert de House 

y Wells (1978). Este instrumento tiene 12 ítems, que se dividen en tres dimensiones, en 
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cada una de ellas aplica diferentes cantidades de ítems; la dimensión 1, El apoyo 

emocional laboral (ítems a1, b1, a2, b2 y b4); hace referencia a la manera en la que los 

trabajadores sienten confianza para compartir los problemas del trabajo y otros 

asuntos personales con sus compañeros y supervisor con la finalidad de recibir apoyo. 

Dimensión 2, El apoyo emocional no laboral (c1, d1, c2 y d2), hace mención a la 

confianza que tienen los trabajadores para compartir problemáticas del trabajo con la 

familia, cónyuge y/o amistades. y dimensión 3, El apoyo instrumental laboral (a3, b3 y 

a4), se refiere a una apreciación neutra de la problemática en la tarea realizada en el 

trabajo por parte del supervisor y/o compañero. El formato de respuesta de cada ítem 

es de acuerdo a valores como: Mucho= 3 puntos. Algo= 2 puntos. Poco=1 punto. Nada=0 

puntos. En este instrumento no se han encontrado adaptaciones a nuestro medio, por 

lo cual, antes de su aplicación se procederá hacer la adaptación cultural y 

posteriormente la fiabilidad. Sin embargo, en los estudios realizados por Díaz (2017) se 

encontró que el instrumento presentó adecuada confiabilidad psicométrica en su 

consistencia interna (α = 0.71), Además, adecuada validez de test-retest (CCI rango: 

0.80 -0.95) e inter-evaluadores (Kappa rango: 0.84 -0.87). 

También se utilizó el Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU-10), de Maffei, 

Spontón, Spontón, Castellano y Medrano (2012). Este instrumento consta de 10 ítems. 

La escala está compuesta por un factor que indica, la creencia que poseen los 

trabajadores, (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10). El formato de respuesta de cada ítem va de acuerdo 

con valores de: Cierto = 4. Más bien cierto = 3. Apenas cierto = 2. Incorrecto = 1. Este 

instrumento fue adaptado a muestras peruanas por Calderon, Domínguez y Arroyo 

(2018) la cual tuvo una confiabilidad elevada (>.80). La validez fue implementada por 

los autores, mediante una medida no restrictiva (límite inferior del IC superior a .50) 

para valorar la pertinencia del ítem (Cicchetti, 1994). 

Procedimiento: En principio se realizarán las coordinaciones administrativas para 

conseguir el permiso de los directivos de la empresa, con la finalidad de aplicar los 

instrumentos de investigación ya mencionados. Una vez obtenido el permiso, se 

procederá a explicar el propósito del estudio y pedir que lean y firmen la hoja de 

consentimiento informado a los participantes. Posteriormente se les dará las 

instrucciones para que resuelvan el cuestionario que tiene una duración aproximada 

de 10 minutos para ambos instrumentos. 
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Resultados 

De acuerdo con la tabla 1, el coeficiente de correlación de Pearson para las 

variables Apoyo Social y Autoeficacia Profesional es estadísticamente significativas 

débiles. 

Tabla 1 

Análisis de correlación Apoyo Social y Autoeficacia Profesional 

  Apoyo 

Social 

Autoeficacia 

Profesional 

 Correlación de Pearson 1 ,195** 

Apoyo Social Sig. (bilateral)  ,004 
 N 217 217 

Autoeficacia 

Profesional 

Correlación de Pearson ,195** 1 

Sig. (bilateral) ,004  

N 217 217 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

Asimismo, se hallaron correlaciones bajas entre la dimensión de apoyo emocional 

laboral y autoeficacia profesional y, correlaciones muy bajas entre las dimensiones 

Apoyo emocional no laboral, apoyo instrumental laboral con la variable Autoeficacia 

Profesional (Tabla 10). 

Tabla 2 

Análisis de correlación Dimensiones de Apoyo Social y Autoeficacia Profesional 

Apoyo emocional 

laboral 

Apoyo emocional 

no laboral 

Apoyo instrumental 

laboral 

Autoeficacia 

Profesional 

R ,218** ,164* ,138* 

P ,001 ,016 ,043 
   217 217 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 

Discusión 
 

En este apartado se discuten los resultados, de acuerdo a las hipótesis formuladas 

en el trabajo. El resultado general señala que existe una baja relación directa entre 

Apoyo Social y Autoeficacia Profesional (r = 0.195), estos resultados se encuentran en 
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concordancia con los hallazgos de Sánchez et al. (2012), Castro, Lara y Pérez (2015), 

Parra (2018), Sitges y Tirado (2007), quienes refieren que el apoyo social se encuentra 

relacionado de manera positiva con la autoeficacia, debido a que el Apoyo social 

permite aumentar las creencias acerca de las capacidades individuales de los 

trabajadores, las cuales confieren obtener resultados deseados, y, tener una actitud más 

positiva y proactiva para ser más competente en el puesto de trabajo, esto, ademàs, 

contribuye a la efectividad y la actitud con que éstos afrontan el puesto (Vega y 

González, 2009). Sin embargo, los niveles bajos de asociación entre estas variables, se 

deberían a que, las personas con alta autoeficacia no necesariamente dependen del 

apoyo social, sino que, dado que es un dominio específico, los trabajadores se sienten 

eficaces en una actividad concreta que realizan o en la que son especialistas (Bandura, 

1997, 2001). De manera que las personas que tienen alta autoeficacia necesitan menos 

apoyo en la medida que son más especialistas en su área (Salanova et al., 2005), les 

genera más confianza para ser competentes, además es un factor importante para 

amortiguar los efectos negativos de la tensión, puesto que, al tener altos niveles de 

autoeficacia, desarrollan conductas de afrontamiento (Castro et al., 2015; Salanova et 

al., 2005), disminuye el estrés y la ansiedad, (Guerrero, 2003). 

En relación a las dimensiones de apoyo emocional laboral y autoeficacia 

profesional, los resultados también evidencian que son bajos (r = 0.218), también 

concuerdan con resultados de Llosa et al. (2020) y Sitges y Tirado (2007) quienes 

mencionan que, la fuerte creencia de autoeficacia laboral que tienen las personas hace 

que disminuya la necesidad de dependencia emocional. La explicación a estos 

resultados es que, la eficacia no siempre depende de un componente emocional, sino 

que, existen otros factores como: el esfuerzo, la perseverancia de las personas para 

cumplir sus metas, aspiraciones, expectativas, y, sobre todo, a la experticia en el campo 

laboral (Bandura, 1999). Esto no quiere decir que no haya interacción emocional, 

también hay componentes emocionales que ayuda a cumplir las metas, las expectativas 

de resultados, la motivación; incluso, los retrasos, las dificultades y las oportunidades 

están cargadas de emociones (Bisquerra, 2007), pero se tienen que gestionar de 

manera adecuada para minimizar el síndrome de Burnout en el trabajo (Calderón, 

2018). En este sentido, la relación entre estas variables, estarían sustentadas por el 

buen manejo laboral de las acciones de los trabajadores, es decir, son conscientes de 

sus capacidades y conocimientos sobre un dominio específico que determina la 

Autoeficacia (Bandura, 1997, 2001), pero también, al tener una competencia emocional 

bastante fortalecida, tienen una estructura de pensamientos flexibles, incluso para 

poder relacionarse de manera adecuada con los demás (Epstein, 2001). 
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Con respecto a las dimensiones de apoyo emocional no laboral y autoeficacia 

profesional, los resultados también evidencian que son bajos (r = 0.164), estos 

resultados coinciden con los hallazgos de Avendaño et al. (2009); Salanova et al. (2004); 

Salanova et al., (2005); Jex & Bliese, 1999; Sonnentag & Spychala, (2012) quienes 

mencionan que las personas eficaces, justamente utilizan las creencias de autoeficacia 

para minimizar los estresores y mejorar el bienestar de todos, además, hacen mención 

que la autoeficacia profesional es muy importante y juegan un rol crucial como una 

variable que modula los factores estresantes y de salud, por lo que no tendrán efectos 

adversos en la persona (Salanova, et al., 2005; Domenech & Gómez, 2010; Sánchez- 

Cardona et al., 2012). Los trabajadores que poseen estos recursos, pueden activar estas 

capacidades en el afrontamiento ante los acontecimientos estresantes (Baillien, et al., 

2011; Hunter, et al., 2004), e incluso, mejorar sus redes de apoyo con la finalidad de 

mantener una vida más saludable y de bienestar en el trabajo (Meseguer et al., 2014). 

Finalmente, en la relación entre las dimensiones de apoyo instrumental laboral y 

autoeficacia profesional, los resultados también evidencian que son bajos (r = 0.138), 

lo cual concuerda con el estudio de Parra (2018) quien señala que se refiere a la 

prestación de ayuda material directa o servicios y un personal con altos niveles de 

autoeficacia no necesitan de muchos recursos, sus creencias acerca de sus capacidades 

individuales también le permiten obtener resultados deseados, ser más efectivos en el 

trabajo (Vega y González, 2009). 

Conclusiones 
 

Existe una relación baja entre Apoyo social y Autoeficacia profesional, con lo que 

se puede inferir que, las personas autoeficaces creen más en sus propias capacidades 

para resolver situaciones, que en la necesidad de tener un apoyo de los demás. 

En cuanto a la dimensión apoyo laboral emocional y la autoeficacia, se concluye 

que existe una baja correlación, esto se debería a que, para las personas que tienen una 

alta creencia de autoeficacia es poco significativa el apoyo emocional. En cuanto a la 

dimensión de apoyo no laboral y autoeficia profesional, también los resultados son 

bajos, quiere decir que, las personas que tienen creencias de autoeficacia resuelven sus 

dificultades en cualquier situación de la vida cotidiana y no solo en contextos laborales. 

Finalmente, en la relación de la dimensión apoyo instrumental y autoeficia, también es 

baja, se debe a qué las personas autoeficaces, no esperan, necesariamente, contar con 

recursos para hacer su trabajo. 
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