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Apoyo social y autoeficacia profesional como predictores del desempeiio laboral en
colaboradores de Lima Metropolitana

Social support and professional self-efficacy as predictors of work performance in
collaborators in Metropolitan Lima

Pacahuala Cerdan, Carlos Daniel, Gonzalez Delgado, Stephania Domenica? y Conde Rodriguez, Isaac Alex 3

Escuela Profesional de Psicologia, Universidad Peruana Unién, Lima, Peru

Resumen

El presente estudio examina la relacion entre la Autoeficacia Profesional y el Apoyo Social en
el Desempefio Laboral de colaboradores en Lima Metropolitana. Se emplearon tres dimensiones
para el Desempefio Laboral y variables predictivas unidimensionales. La investigacion, de tipo
predictivo y cuantitativo, se realizd con una muestra de 374 colaboradores (134 varones y 240
mujeres). Se utilizaron el Individual Work Performance Questionnaire, el Cuestionario de
Autoeficacia Profesional (AU-10) y la Escala de Apoyo Social en el Trabajo (EAST), validadas en
el contexto peruano. Los resultados indican que el Desempefio en la Tarea ($=0.44, p<0.05), el
Desempenio Contextual (f=0.30, p<0.05) y los Comportamientos Contraproducentes (=0.21,
p<0.05) tienen efectos significativos y positivos en la Autoeficacia Profesional. Ademas, el
Desempefio en la Tarea (f=0.21, p<0.05) y el Desempefio Contextual (=0.31, p<0.05) tienen
efectos positivos en el Apoyo Social, mientras que los Comportamientos Contraproducentes
muestran un efecto negativo (f=-0.33, p<0.05). Los indices de bondad de ajuste del modelo son
favorables y aceptables (y?: 427.935; gl: 395; p<0.05; y*/gl: 1.751; RMR: 0.091; RMSEA: 0.015;
TLI: 0.998; CFI: 0.998). En resumen, una mayor Autoeficacia Profesional y Apoyo Social se
relacionan con un mejor Desempefio Laboral.

Palabras clave: Desempenio Laboral, Autoeficacia Profesional y Apoyo Social



Abstract

The present study examines the relationship between Professional Self-efficacy and Social
Support in the Work Performance of collaborators in Metropolitan Lima. Three dimensions were
used for Job Performance and unidimensional predictive variables. The predictive and quantitative
research was carried out with a sample of 374 collaborators (134 men and 240 women). The
Individual Work Performance Questionnaire, the Professional Self-Efficacy Questionnaire (AU-
10) and the Social Support at Work Scale (EAST) were used, validated in the Peruvian context. The
results indicate that Task Performance (B=0.44, p<0.05), Contextual Performance (f=0.30, p<0.05)
and Counterproductive Behaviors (f=0.21, p<0.05) have significant and positive effects on
Professional Self-efficacy. Furthermore, Task Performance (=0.21, p<0.05) and Contextual
Performance ($=0.31, p<0.05) have positive effects on Social Support, while Counterproductive
Behaviors show a negative effect (f=- 0.33, p<0.05). The goodness of fit indices of the model are
favorable and acceptable (y2: 427.935; df: 395; p<0.05; y*/df: 1.751; RMR: 0.091; RMSEA: 0.015;
TLI: 0.998; CFI: 0.998). In summary, greater Professional Self-efficacy and Social Support are
related to better Work Performance.

Keywords: Job Performance, Professional Self-Efficacy and Social Support



1. Introduccion

Las organizaciones de hoy en dia son cambiantes, por lo que buscan formas de evaluar el
desempefio de sus colaboradores, siendo que este cambia frecuentemente por el desarrollo constante
de los colaboradores (Sonnentag et al., 2008). Sin embargo, por las exigencias de la alta
competitividad, los colaboradores de las empresas se ven obligados a realizar tareas que pueden
aumentar gradualmente. Por lo que, esto puede tener un impacto en el Desempefio Laboral
(Delgado, Calvanapon y Cérdenas, 2020). Asimismo, su desempefio demostrado en las
evaluaciones, muestra que es dificil encontrar colaboradores que rindan de manera esperada debido
a la alta carga laboral que pueden tener o la dificultad de asumir grandes responsabilidades
(Pashanasi Amasifuen et al., 2021).

Del mismo modo, este se compone de una variedad de rasgos personales, incluidas las
cualidades, las capacidades, las habilidades y las necesidades que interactGan tanto en el trabajo
como en la organizacion. Estos comportamientos pueden tener un impacto en los resultados y la
variabilidad actuales en las organizaciones (Milkovich y Boudreau, 1994).

En Teheran- Iran, se realizé un estudio con 315 trabajadores sociales, donde tuvo como objetivo
investigar la relacion entre el apoyo social y el desempefio laboral de los trabajadores sociales. Los
resultados indicaron una correlacion positiva entre todos los componentes del apoyo social y el
desemperio laboral entre los trabajadores sociales (r=0,001; p <0,01) (Javadian y Hosseini, 2020).

En Corea del Sur, se gestiono un estudio con 397 trabajadores del area de ventas, la cual tuvo
como objetivo examinar el efecto de la autoeficacia en el desempefio laboral. Los hallazgos
muestran una relacién positiva entre la autoeficacia y el desempefio laboral (r=0,52; p< 0,01)
(Won-Moo, Tae-Won y Jun-Ho, 2020).

En Penang, Malasia, se realiz6 un estudio con 639 enfermeras de nueve hospitales privados, el

objetivo fue explorar los efectos diferenciales de tres formas de apoyo social (apoyo organizativo



percibido, apoyo de supervision percibido y apoyo de comparieros percibido) en el desempefio
laboral de las enfermeras. Los resultados muestran que, las tres formas de apoyo social, el apoyo de
los compafieros por si solo tiene un efecto directo y positivo en el desempefio laboral (p < 0.01)
(Mohd, Cheng y Nasser, 2018).

En la Ciudad de México - México, se llevd a cabo un estudio con 220 profesores de educacion
superior, con el objetivo de examinar la relacion entre la percepcién de autoeficacia y el desempefio
docente. Los resultados revelaron que la autoeficacia docente y el desempefio docente mostraron
una correlacion significativa de .544, lo que indica que a medida que la autoeficacia del docente
aumenta, también lo hace su desempefio en el &mbito docente (Hernandez y Ceniceros, 2018).

En Santiago de Chile, se llevo a cabo un estudio en el que participaron 400 colaboradores del
comercio minorista, con el proposito de investigar la relacion entre la inseguridad laboral y el
Desempefio Laboral, junto a las variables: compromiso afectivo y el apoyo organizacional
percibido. Los hallazgos indican que la variable apoyo organizacional percibido mostr6 una fuerte
correlacion con el desempefio percibido (0.302, p <0,01) (Lopez, 2018).

En Lima-Perd, un estudio de 217 colaboradores, indica que hay una correlacion baja pero
significativa entre el Apoyo Social y la Autoeficacia Profesional (r = 0.195), lo que sugiere que
existen otros factores mas influyentes que el Apoyo Social en la Autoeficacia Profesional requerida
por un empleado durante su Desempefio Laboral (Nolasco, 2022), estos son: el esfuerzo, la
perseverancia de las personas para cumplir sus metas, aspiraciones, expectativas, y, sobre todo, a la
experticia en el campo laboral (Gonzales y Vilchez, 2021)

Por eso, este estudio busca determinar como influye el Apoyo Social y Autoeficacia Profesional
en el Desempefio Laboral en colaboradores de Lima Metropolitana, para que los lideres puedan
implementar estrategias de mejora del desempefio en sus colaboradores. Asimismo, facilita la

evidencia empirica de como el Apoyo Social y Autoeficacia Profesional influyen en el Desempefio
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Laboral. También, concientizar e implementar camparias laborales donde se fortalezca el Apoyo
Social y la Autoeficacia Profesional en los colaboradores. Por Gltimo, en el presente estudio se
empled el uso de ecuaciones estructurales para explicar la influencia del Apoyo Social y
Autoeficacia Profesional en el Desempefio Laboral.

2. Metodologia

2.1.Disefio

El disefio de este estudio es de tipo explicativo, dado que se explorard las relaciones entre
variables con el objeto de pronosticar o explicar su comportamiento (Ato, Lopez y Benavante,
2013).

2.2.Participantes

En el marco del presente estudio, se llevd a cabo la evaluacién de 374 individuos que se
encontraban laborando en la region de Lima Metropolitana, cuyas edades oscilaban entre los 18 y
65 afios, y quienes estaban laborando en instituciones tanto publicas como privadas. Para la
seleccion de la muestra, se optd por un enfoque de muestreo no probabilistico de conveniencia
(Otzen y Manterola, 2017).

En cuanto a la muestra del sexo de los participantes, se nota una representacion de mayor
frecuencia en el sexo femenino. El 35.83% de los participantes son de sexo masculino, mientras
que el 64.17% son de sexo femenino. La mayoria de los participantes provienen de la costa,
constituyendo el 67.11% de la muestra, seguidos por los de la sierra con un 22.46%, por ultimo,
los de la selva con 10.43%. En relacion con el sector laboral de los colaboradores, la mayoria
(78.34%) es del sector privado, seguido del sector independiente (13.10%), mientras que el 8.55%
trabaja en el sector publico. Por altimo, en lo que respecta a la carga laboral, la mayoria labora en
un rango de 9-12 horas al dia (43.58%), mientras que un pequefio grupo labora de 13 horas a mas
(6.41%).
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Tabla 1

Datos sociodemogrdficos de colaboradores de la Lima Metropolitana

Dato Frecuencia Porcentaje
Sexo
Masculino 134 35.83
Femenino 240 64.17
Procedencia
Costa 251 67.11
Sierra 84 22.46
Selva 39 10.43
Sector
Pablico 32 8.55
Privado 293 78.34
Independiente 49 13.10
Horario Laboral
1-4 horas 33 8.82
5-8 horas 154 41.17
9-12 horas 163 43.58
13 horas a méas 24 6.41

2.3.Instrumentos

Individual Work Performance Questionnaire: Elaborado por Koopmans et al. (2014) y fue
adaptado al contexto peruano (Geraldo, 2022), basandose en la version espafiola (Ramos-Villagrasa
et al.,, 2019). Tiene como objetivo explorar acciones, comportamientos y resultados escalables
donde los colaboradores participan o generan a la contribucion de los objetivos de la organizacién
(Koopmans et al., 2011). Asimismo, cuenta con 3 dimensiones: desempefio de la tarea (DT=5
items), Desempefio Contextual (DC=8 items) y Desempefio Laboral contraproducente (DLC=5
items), cuyas opciones de respuesta son: nunca = 1; casi hunca = 2; a veces = 3; casi siempre =4y
siempre = 5. En el AFC encontré adecuados indices de bondad de ajuste al reducirse la escala de
18 items a 14 items (y?/df<2.91; CFI1>0.95; TL1>0.94; SRMR<0.04 el RMSEA >0.06). Asimismo,

las medidas de fiabilidad son mayores a 0.8 en los tres factores.
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Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU- 10): Elaborado por Maffei et al. (2012), y
adaptado al contexto peruano (Calderén et al., 2018). Tiene como objetivo explorar las creencias
de autoeficacia de los colaboradores evaluando su habilidad para hacer frente a las dificultades
relacionadas con sus labores cotidianas (Calderon et al., 2018). Es unidimensional con una
estructura de 10 items, que se valoran en una escala Likert que varia de “nunca” a “seguramente”.
Para el andlisis de la estructura interna se empled un andlisis factorial confirmatorio, donde se logré
hallaron adecuados indices de ajuste (RMSEA = .05; CFI = .95, SRMR = .05). La confiabilidad
logré alcanzar un nivel elevado (>.80).

Escala de Apoyo Social en el Trabajo (EAST): Elaborado por Gil Monte (2016), adaptado al
contexto peruano (Calderon et al.,2019). Tiene como objetivo evaluar el Apoyo Social ofrecido por
la direccion de la organizacion, por los supervisores directos y por los comparfieros; en todos los
casos, en forma de apoyo emocional y de apoyo técnico (Gil- Monte, 2016). La EAST es una escala
unidimensional que consta de 6 items de exploracién, asimismo es de tipo Likert presentando las
siguientes alternativas: nunca (0), raramente: algunas veces al afio (1), a veces: algunas veces al afio
(2), frecuentemente: algunas veces por semana (3) y muy frecuentemente: todos los dias (4). Por
otro lado, el modelo mostr6 indice de ajuste esperados (CFI= .975, TLI= .953). Por ultimo, la
confiabilidad se logré mediante el coeficiente w, la cual fue .796 (error estdndar=.031; IC 95%, bca
Bootstrap=.715, .845); mientras que el coeficiente a fue practicamente igual (.791, error
estandar=.030, IC 95% bca Bootstrap=.728,.844).

2.4.Procedimiento

Para desarrollar la investigacion acorde a los principios éticos de investigacion se envié una carta
solicitando una evaluacion y aprobacion al comité de ética de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la Universidad Peruana Unidén (1987-2023 / 1988-2023) para desarrollar el estudio planteado.

Para la aplicacion de las escalas se redacté mediante un formulario virtual el consentimiento
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informado, las pruebas a aplicar y se explicé sobre el tratamiento de los datos haciendo hincapié en
la confidencialidad. Buscando que se apliquen de manera adecuada el valor social, una adecuada
validez cientifica, sin ocasionar dafio alguno. Finalmente, cabe recalcar que la investigacion siguio
los lineamientos de la Declaracion de Helsinki (The World Medical Association, 2015).

Se elaboré el Formulario de Google, donde escribieron los items de las escalas, junto con el
consentimiento informado y las especificaciones para resolver cada instrumento. Luego, se envié
el enlace a los participantes. Tras obtener las respuestas y concluir la recoleccién de datos, se
descarg0 la hoja de célculo, y se realizé el analisis de datos en el IDE R Studio.

2.5.Analisis de los datos

El anélisis de datos se realiz6 con el software “R” en version 4.0.5 y se uso6 la libreria “lavaan”
en su version 0.6-9 (Rosseel, 2012). EI modelo hipotético se estudié mediante el modelamiento de
ecuaciones estructurales con estimador de Maxima Verosimilitud Robusto (MLR) (Muthen vy
Muthen, 2017). La evaluacién del ajuste se realizd con el indice de ajuste comparativo (CFI), el
error cuadratico medio de aproximaciéon (RMSEA) y la raiz media cuadratica residual estandarizada
(SRMR). Se compar6 con los valores esperados de CFI > .90 (Bentler, 1990), RMSEA < .080 y
SRMR < .080 (Browne y Cudeck, 1992). Para el analisis de confiabilidad, se usé el método de
consistencia interna alfa (o) y omega (€2).

3. Resultados
3.1.Analisis descriptivo de las variables

Andlisis de Normalidad Univariada

En la tabla 2 se observan las medias, desviaciones estandar, los coeficientes de asimetria y

curtosis que indican que todas variables de estudio presentan normalidad univariada.
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Tabla 2

Andlisis de normalidad univariada de las variables de estudio

Variables X DE. gl g2

Autoeficacia 41.98 10.29 -0.47 -0.30
Desempefio en la Tarea 16.72 2.67 -0.87 0.76
Desemperfio Contextual 23.97 3.83 -0.51 0.27
ggrr:t‘fa%r:gxggxe"abora' 1389 438 071  -048
Apoyo Social 15.74 4.88 -0.11 -0.86

X : media, DE: Desviacion Estandar, g1: Asimetria, g2: Curtosis

3.2.Andlisis de Correlaciones

En la tabla 3 se muestra la matriz de correlaciones entre las distintas variables de estudio,

indicando sus intervalos de confianza entre corchetes. De los cuales se observa que la relacion entre

Desempefio en la Tarea y Desempefio Contraproducente es significativa, negativa y muy débil, no

pudiendo ser considerada para el modelo de ecuaciones estructurales. Por lo demas se hallaron

correlaciones significativas moderadas.

Asimismo, se observa que los puntajes de fiabilidad alcanzan niveles altos (Hayes y Coultts,

2020) para Autoeficacia Profesional (0.93), también para Desempefio Contraproducente (0.88).

Tabla 3

Correlaciones y fiabilidad entre las variables de estudio

Variables AU DT DC DCP o w
Autoeficacia 0.93 0.94
. 36**
Apoyo Social [.26,.44] 0.8 0.85
. S52%* 1
Desempefio enla Tarea [44,.59] 0.86 0.88
~ .53 .68** 1
Desempefio Contextual [.45,.60] [.62,.73] 0.87 0.89
02 .09** - 11%* 1
Desempefio Contraproducente [-.08, [-.01, [-.21, - 0.88 0.9
12] 19] .01]

**: significancia menor a 0.01, AU: Autoeficacia; AS: Apoyo Social; DT: Desempefio en la Tarea, DC: Desempefio
Contextual, DCP: Comportamientos Contraproducentes
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3.3.Andlisis de Ecuaciones Estructurales
La figura 1 muestra el modelo explicativo planteado considerando las 3 variables de estudio.

Figura 1

Modelo SEM propuesto

Autoeficacia :
profesional Apoyo social

Desempefio Desempefio Comp. Contra-
Tarea Contexto producentes

En la tabla 4 se observa que el Desempefio en la Tarea tiene un efecto significativo y positivo
sobre la Autoeficacia Profesional (B = 0.44; p < 0.05); asimismo, el Desempefio en Contextual
cuenta con un efecto significativo y positivo en la Autoeficacia Profesional (3=0.30 ; p <0.05); del
mismo modo, los Comportamientos Contraproducentes presentan un efecto significativo y positivo
en la Autoeficacia Profesional (B=0.21 ; p < 0.05). Asi también, el Desempefio en la Tarea cuenta
con un efecto significativo y positivo en el Apoyo Social (f= 0.21; p < 0.05); de igual forma, el
Desempefio Contextual presenta un efecto significativo y positivo en el Apoyo Social (B=0.31; p
<0.05). Por otro lado, los Comportamientos Contraproducentes cuentan con un efecto significativo

y negativo en el Apoyo Social (= -0.33; p < 0.05).
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Tabla 4

Andlisis de regresiones de las variables de estudio

Modelo B EE z p

DT-AU 0.443 0.068 6.540 0.000
DC-AU 0.304 0.050 6.060 0.000
CC-AU 0.213 0.096 2.215 0.027
DT-AS 0.219 0.056 3.936 0.000
DC-AS 0.319 0.049 6.537 0.000
CC-AS -0.333 0.118 -2.830 0.005

DT: Desempefio en la Tarea; DC: Desempeio Contextual; CC: Comportamientos Contraproducentes; AU:
Autoeficacia Profesional; AS: Apoyo Social; EE: Error Estandar; p: Valor de significancia.

El analisis revela que el Chi-cuadrado (y?) arroja un valor de 427.935 con 395 grados de libertad,
seflalando una discrepancia significativa entre el modelo y los datos observados. Este resultado
sugiere un ajuste insatisfactorio en términos del 2. Sin embargo, al considerar el Chi-cuadrado
dividido por los grados de libertad (y/gl), se obtiene un valor de 1.751, lo cual cae dentro del rango
aceptable entre 2 y 5. Esta medida indica que, aunque existe cierta discrepancia, el ajuste es
considerado aceptable.

El indice de Error Cuadratico Medio (RMR) proporciona informacion valiosa sobre el nivel de
ajuste entre el modelo y los datos observados. En este caso, se observa un valor de 0.091, lo que
sugiere un ajuste adecuado, al estar cercano a 0. Por otro lado, el Error de Aproximacion Cuadratico
Medio (RMSEA) exhibe un valor de 0.015, inferior al umbral critico de 0.08. Este resultado indica
un ajuste satisfactorio del modelo al conjunto de datos.

El indice de Ajuste Tucker Lewis (TLI) y el indice Comparativo de Ajuste (CF1) proporcionan
informacion sobre la proporcion de mejora en el ajuste del modelo en comparacion con un modelo
nulo. Ambos indicadores arrojan valores de 0.998 y 0.998, respectivamente, cumpliendo con el
criterio de > 0.90. Esto sugiere que el modelo de comportamiento ofrece una representacion

aceptable de los datos observados, con un nivel de ajuste adecuado.
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Tabla 5

Indices de bondad de ajuste

indice de bondad de ajuste Valores Niveles de
obtenidos ajuste
v 427.935 -
gl 395 -
p 0.122 <0.05
) v/ gl 1.751 Entre2y5
Indice de err(zlr:szuaRd)ratlco medio 0.091 Cerca de 0
Error de aproximacion cuadratico medio
Indice no normallzadcz_lgjflz;uuste — Tucker Lewis 0.998 > 0.90
indice de comparativo de ajuste
(CFI) 0.998 >0.90
4. Discusion

El objetivo del presente estudio fue determinar si el Apoyo Social y la Autoeficacia Profesional
influyen significativamente en el Desempefio Laboral en colaboradores de Lima Metropolitana.

En primer lugar, los resultados muestran que Autoeficacia Profesional se relaciona de manera
significativa con el Desempefio en la Tarea en colaboradores del sector privado y publico,
confirmando la hip6tesis planteada. Estos resultados concuerdan con hallazgos previos que sefialan
que los colaboradores que presenten un nivel esperado o destacado en Autoeficacia Profesional
presentaran un adecuado Desempefio en la Tarea (Hernandez y Ceniceros, 2018; Lopez et al.,
2018). 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 desempefio superior en
el campo laboral (Domenech y Gomez, 2010; Salanova et al., 2004; Sanchez-Cardona et al., 2012;
Toro et al., 2010).

En segundo lugar, los resultados muestran que Autoeficacia Profesional se relaciona de manera

significativa con el Desempefio Contextual en colaboradores privados o publicos confirmando la
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hipdtesis planteada. Estos resultados concuerdan con hallazgos previos que sefialan que los
colaboradores que presenten un nivel esperado o destacado en Autoeficacia Profesional presentaran
un adecuado Desemperfio Contextual (Cetin y Askun, 2017; Won-Moo, Tae-Won y Jun-Ho, 2020;
Tims, Backer y Derks, 2013; Clerecq, Ul y Umer, 2017).

En tercer lugar, los resultados muestran que la Autoeficacia Profesional presenta una relacion
poco significativa con el Desempefio Laboral Contraproducente en colaboradores de entidades
privadas y publicas. Estos resultados concuerdan con hallazgos previos donde sefialan que ambas
variables no presentan una relacion significativa (De Clercq y Pereira, 2024; Jneid, 2023).

En cuarto lugar, los resultados muestran que el Apoyo Social se relaciona de manera
significativa con el Desempefio de la Tarea en colaboradores de entidades privadas y puablicas,
confirmando asi la hipotesis planteada. Estos resultados concuerdan con hallazgos previos que
sefialan que los colaboradores que presenten un esperado o destacado Apoyo Social presentaran un
adecuado Desempefio de la Tarea (Wang et al., 2022; Liu et al., 2022; Vuong, Tushar y Hossain,
2022; Pelin y Osoian, 2021; Nurhafizah Zainal et al., 2021; Javadian y Hosseini, 2020; Cruz et al.,
2021; Talebzadeh y Karatepe, 2019).

En quinto lugar, los resultados muestran que el Apoyo Social se relaciona de manera
significativa con el Desempefio Contextual en colaboradores de entidades privadas o publicas,
confirmando asi la hipétesis planteada. Estos resultados concuerdan con hallazgos previos que
sefialan que los colaboradores que presenten un esperado o destacado Apoyo Social presentaran un
adecuado Desempefio Contextual (Yen, 2024; Paul, 2023; Yagil, Medler y Bichachi, 2023;
Jannesari et al., 2021; Heri, Sri y Afifah, 2019).

En sexto lugar, los hallazgos encontrados indican que el Apoyo Social y el Desempefio Laboral
Contraproducente presentan una relacion significativa y negativa en colaboradores de entidades

privadas y publicas, confirmando asi la hipotesis planteada. Estos resultados concuerdan con
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hallazgos previos, donde sefialan que los colaboradores que presenten Apoyo Social en el Trabajo
pueden presentar bajos niveles de Desempefio Laboral Contraproducente (Tan et al., 2024; Thi
Yen, 2024; Mao et al., 2019; Brink et al., 2016; Norsilian et al., 2014; Balducci et al., 2011).

En séptimo lugar, se encontrd que el Apoyo Social y la Autoeficacia Profesional no tienen una
relacion significativa con el Comportamiento Laboral Contraproducente; dado que en estudios
mencionan que la presencia del Apoyo Social puede contrarrestar los efectos negativos de 15
estimulos estresores que tienden a desencadenar los Comportamientos Laborales
Contraproducentes en colaboradores (Jannesari et al.,, 2021; Chiu, Yeh y Huang, 2015;
Smoktunowicz, 2015).

Finalmente, existen otros factores mas influyentes que el Apoyo Social en la Autoeficacia
Profesional tales como la dotacion de recursos materiales hasta factores individuales, estos son: el
esfuerzo, la perseverancia de las personas para cumplir sus metas, aspiraciones, expectativas, y,
sobre todo, a la experticia en el campo laboral (Paul, 2023; Wang et al., 2022; Nolasco, 2022;
Sharma et al, 2014; Weldegebriel et al, 2016; Irimu et al, 2014)

5. Limitacionesy conclusiones

Una de las limitaciones del estudio fue el tiempo de aplicacion en los diferentes rubros de las
organizaciones; por lo que, se recomienda escoger un rubro especifico y presentar los tiempos
estimados segln esta. Asimismo, la transversalidad del estudio es otra limitacion, por lo que es
necesario realizar estudios longitudinales que evidencien las relaciones de estas variables en el
tiempo. Otra limitacion del estudio tiene que ver con el tamafio de la muestray tipo de muestro no
probabilistico que dificultan la generalizacidn de estos resultados; por ende, se recomienda ejecutar
un tipo de muestreo probabilistico. Igualmente, no comparar resultados segin generaciones se
considera otra limitacién, por lo que se recomienda realizar estudios comparativos considerando lo

antes mencionado. Por Gltimo, otra limitacion presentada es la falta de resultados segun al tiempo
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de permanencia en la empresa. A pesar de las limitaciones del estudio se concluye que el Apoyo
Social y Autoeficacia Profesional son predictores al Desempefio en la Tarea y Desempefio
Contextual; sin embargo, la Autoeficacia Profesional no cuenta con una relacién significativa con
los Comportamientos Contraproducentes. Es decir, mientras el colaborador presente mayor Apoyo
Social y cuente con altos niveles de Autoeficacia Profesional, este sera capaz de presentar un

Desempefio Laboral 6ptimo para el area de trabajo.
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