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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo principal analizar la relacion entre la
autoeficacia profesional y la adiccion al trabajo en empleados millennials de Lima
Metropolitana, el modelo fue no experimental de tipo correlacional con un enfoque
cuantitativo de caracter basico donde enmarco un corte de tipo transversal debido
a que las variables a evaluar fueron investigadas en un solo momento. La muestra
estuvo constituida por 500 empleados millennials de Lima Metropolitana cuyas
edades oscilaron entre 20 a 40 afios, cuya actividad laboral fuese realizada a través
de la modalidad de teletrabajo y/o conocida también como trabajo remoto. Por otro
lado, los instrumentos empleados fueron: Escala de Adiccidn al trabajo (DUWAS -
10) y el Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU - 10). Los resultados indican
que existe una correlacion positiva muy baja (p=0.016) entre las variables
Autoeficacia Profesional y Adiccion al Trabajo, asi mismo se evidencio un nivel de
autoeficacia profesional alto (51,3%) en el rango de edad de 27 a 33 afios asi mismo
los participantes de estado civil conviviente y divorciado presenta un nivel bajo de
autoeficacia profesional, de igual manera, un nivel medio de compulsion para
trabajar (39,1%), asi mismo nivel medio de adiccion al trabajo(59,3%) con un rango
de 11 a 15 horas, se concluyd que la autoeficacia profesional no presenta

correlacion con la adiccion al trabajo.

Palabras clave: Autoeficacia profesional, adicciéon al trabajo, millennials y

teletrabajo.
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Abstract

The main objective of the present study was to analyze the relationship between
professional self-efficacy and work addiction in millennial employees of
Metropolitan Lima, the model was non-experimental of correlational type with a
basic quantitative approach where it framed a cross-sectional cut due to that the
variables to be evaluated were investigated in a single moment.The sample
consisted of 500 millennial employees from Metropolitan Lima whose ages ranged
from 20 to 40 years, whose work activity was carried out through teleworking and
/ or also known as remote work. On the other hand, the instruments used were:
Work Addiction Scale (DUWAS - 10) and the Professional Self-Efficacy
Questionnaire (AU - 10). The results indicate that there is a very low positive
correlation (p = 0.016) between the variables Professional Self-efficacy and Work
Addiction, as well as a high level of professional self-efficacy (51.3%) in the age
range of 27 to 33 years likewise, the participants with a cohabiting and divorced
marital status present a low level of professional self-efficacy, likewise, a medium
level of compulsion to work (39.1%), as well as a medium level of work addiction
(59.3%). ) with a range of 11 to 15 hours, it was concluded that professional self-

efficacy does not show a correlation with work addiction.

Keywords: Professional self-efficacy, work addiction, millennials and teleworking



I.  INTRODUCCION

Frente a las demandas y/o exigencias que han involucrado el paso de la presente
era, en los ultimos afos se ha visualizado la integracion de diversas generaciones
dentro del ambito laboral. Es asi como, muchos expertos los han clasificado en
funcion al tiempo de nacimiento, adaptacion, funcionalidad entre otros para poder
asi segmentar los mismos y enfocar el sentido de analisis en base a las
necesidades o inquietudes de estos (Matus, 2017). Por ello, muchas de las
competencias requeridas para las posiciones laborales de hoy en dia se han
integrado bajo programas de accidn que buscan generar un mejor rendimiento,
compromiso organizacional y satisfacer las expectativas de estas nuevas

generaciones frente a la era digital.

Para muchas personas, las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones (TIC) han formado parte fundamental de la evolucién que la
sociedad ha obtenido hasta la fecha, siendo este factor fundamental para mejorar
la calidad de rendimiento y funcionalidad de muchos colaboradores dentro de las
organizaciones. El teletrabajo ha sido una de las estrategias empleadas desde
diversos sectores para incrementar asi la rentabilidad de su capital humano
(Sanguineti, 2017). En los ultimos anos se ha identificado y apreciado los diversos
procesos a los cuales el ser humano se encuentra arraigado como parte de su
desarrollo adaptativo y evolutivo dentro de una sociedad democratica. Dentro del
contexto social se identificaron diversos problemas ocupacionales que pueden
promover ciertos inconvenientes a nivel de la efectividad como productividad del

capital humano en las organizaciones. (Angel, 2004)

La Psicologia Organizacional ha sido y se mantiene en la actualidad como
una de las disciplinas mas imprescindibles con relacién a la comprensiéon de la
denominada conducta laboral ligada al enfoque evolutivo por la parte humana
como empresarial (Aquino, 2017). Dentro del proceso evolutivo que integra al ser
humano, este responde de manera objetiva y empirica a la demanda que la
sociedad influye sobre él, reconociendo y analizando las capacidades que este
posee para hacer frente a las situaciones que se presentan a lo largo del proceso

formativo y volitivo en base a las necesidades que este desarrolla ante su medio.

Ante ello, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2007) sefial6é que

en América Latina existe una poblacion vulnerable al desempleo dentro de los



rangos de edades correspondientes a 20 y 31 afios, con un porcentaje de 65%
que es considerado como aquellos puestos laborales precarios; asi mismo, 22%
de estos no poseen una formacion académica esperada para la adecuada
satisfaccion de expectativas laborales por parte de las organizaciones

empleadoras que conforman la sociedad previamente descrita.

Hoy en dia, el poseer un trabajo representa un atributo y constituye una de
las actividades mas importantes dentro del desarrollo humano, atribuyéndole
cierto valor desde el nivel de la capacidad al ejecutarlo y como este se realiza para
lograr el alcance de objetivos trazados a nivel laboral como personal (Polaino,
2011).

Para Ramos, Negro, Merino y Somarriba (2010), sefialaron que la calidad
del empleo es una variable interdisciplinaria, puesto que es objeto de estudio a
grandes escalas para brindar y facilitar conocimientos en post de generar
estrategias que faciliten el adecuado rendimiento y efectividad del personal dentro
de su puesto laboral, aunque en ocasiones, dichos métodos no sean empleados

de forma regular.

Es por lo que, la finalidad de enfocar la presente investigacion a la
delimitacion y analisis de las dos variables expuestas es poder identificar el nivel
de relacion existente entre las mismas; lo que fomenta una justificacion teérica
basada en miras de formacion académica. Asi mismo, para garantizar un
adecuado desarrollo de lo planteado, se emplearan cuestionarios, entrevistas y
técnicas que respondan a la necesidad identificada dentro de las empresas
privadas, siendo esta informacion procesada a través de un software estadistico
que permita valorar el grado de existencia y relacion entre la autoeficacia

profesional y la adiccion al trabajo en empleados millennials de LimaMetropolitana.

Es asi como, la relevancia social del presente estudio tuvo como finalidad
persuadir y facilitar opciones de solucién que fomenten un nivel de bienestar
integral en su persona y mejorar de la mano su funcionalidad en la organizacion.
Finalmente, a nivel practico ayudara a identificar el nivel de relacion entre la

autoeficacia profesional y adiccion al trabajo en empleados millennials de Lima



Metropolitana, permitiendo asi extraer informacion para poder brindar

conocimientos a nivel organizacional bajo un estudio mas amplio.

Es asi como, el objetivo principal de la investigacidn sera: Determinar la
relacion entre la autoeficacia profesional y la adiccion al trabajo en empleados

millennials de Lima Metropolitana.

De modo que para poder obtener dicha informacién y generar una estimacion
adecuada, se presentaran objetivos especificos que brinden soporte a lo

previamente mencionado; es asi como:

Describir el nivel de autoeficacia profesional que presentan los empleados

millennials de Lima Metropolitana segun su edad

Determinar cual de los niveles de la autoeficacia profesional presentan con
mayor frecuencia los empleados millennials de Lima Metropolitana segun su estado
civil.

Identificar cual de las dimensiones de la adiccion al trabajo se presenta con

mayor frecuencia segun el tiempo de permanencia en empleados millennials de

Lima Metropolitana.

Describir qué nivel de adiccién al trabajo presentan los empleados millennials

de Lima Metropolitana segun el numero de horas que dedican a su trabajo.

En cuanto a la hipotesis general planteada expuso que, la Autoeficacia
Profesional presenta relacion a la Adiccion al Trabajo en empleados millennials de

Lima Metropolitana. Como hipétesis especificas tenemos:

Existe relacion entre el nivel de autoeficacia profesional y la edad en los

empleados millennials de Lima Metropolitana.

Existe relacion entre los niveles de la autoeficacia profesional y el estado civil

de los empleados millennials de Lima Metropolitana.

Existe relacion entre la adiccion al trabajo y el tiempo de permanencia de los

empleados millennials de Lima Metropolitana.

Existe relacion entre los niveles de adiccién al trabajo y el numero de horas

gue dedican a su trabajo los empleados millennials de Lima Metropolitana.



MARCO TEORICO

Con la finalidad de contar con el respaldo objetivo y funcional para un éptimo
y adecuado desarrollo del presente informe de investigacion, se considero
antecedentes a nivel nacional como internacional en base a las variables

planteadas.

Irigion (2018) estudio el nivel de autoeficacia laboral en los profesionales de
salud, en la cual participaron 166 profesionales del sexo masculino (24.1%) y
femenino (75.9%); cuyas edades oscilaron entre los 18 y 70 afios de edad, el disefo
del estudio fue de tipo basica, no experimental, con un corte de tipo transversal
descriptivo, como resultado del estudio se concluyé que el nivel general de
autoeficacia laboral en profesionales de salud es alto; dando como resultado el
92,2% del 100% de profesionales evaluados, asi mismo se recomendd realizar
investigaciones en el campo de la salud, incluyendo al personal administrativo y

sanitario.

Calderén, Dominguez y Arroyo (2018) realizaron un analisis preliminar de la
Escala de Autoeficacia Profesional (AU-10) en trabajadores administrativos de una
empresa retail en la Ciudad de Lima, asi mismo la muestra estuvo conformada por
100 trabajadores con edades de 21 y 58 anos, el disefio del estudio fue de tipo
instrumental, se concluy6 que los items son representativos al constructo, tiene una
estructura unidimensional, asi como niveles adecuados de confiablidad, asi mismo
el estudio es un aporte meritorio para los profesionales e investigadores
relacionados en el mundo de las organizaciones puesto que pueden seleccionar a

la autoeficacia como una medida prioritaria en el mundo laboral.

Valdez, Jiménez y Villa, (2015) evaluaron las propiedades psicométricas del
Cuestionario de Autoeficacia (AU-10) la poblacion fue de 210 mexicanos que
estudian y trabajan, los cuales fueron seleccionados de manera no probabilistica
por conveniencia, en la cual 49 mujeres y 51 hombres, asi mismo se desarroll6 un
analisis factorial exploratorio, un analisis de confiablidad y de validez concurrente,
los resultados mostraron que el cuestionario es confiable y valido, de manera
consecuente puede utilizarse en investigaciones relacionadas con el ambito laboral,
se recomendo realizar estudios de diseno longitudinal para disefar los efectos de

la autoeficacia profesional en diferentes contextos y otras variables psicoldgicas.



Villar (2015) analizé el efecto moderador que la resiliencia y la autoeficacia pueden
tener sobre el burnout y el engagement, como precursores de la calidad de vida
laboral, se realizé un muestreo aleatorio-accidental, por cuotas sexo y profesion,
con una muestra de 374 personas del personal sanitario, asi mismo los analisis de
regresion no confirmaron el efecto moderador de la autoeficacia, pero si el efecto
de la resiliencia, en relacion a los grupos profesionales, los auxiliares son los que
mayor calidad de vida laboral presentan, seguidos de los enfermeros y los médicos,
se recomendo realizar estudios longitudinales que permitan evaluar los cambios

producidos a lo largo del tiempo.

Maffei, Sponton, Sponton, Castellano y Medrano (2012) realizaron un estudio
para evaluar las propiedades psicométricas del Cuestionario de Autoeficacia
Profesional (AU-10) en trabajadores cordobeses, su modelo fue de caracter
instrumental, con una muestra de 684 trabajadores, asi mismo se analizé el proceso
de respuesta, la estructura interna del instrumento y al momento de aplicar el
analisis factorial exploratorio y confirmatorio, concluyeron que los trabajadores de
mayor edad y antigiedad tienden a expresar creencias mas elevadas de
autoeficacia profesional, la validacion del cuestionario permite una medicion rapida,
valida y confiable, asi mismo prevenir la aparicion de enfermedades en el ambiento

organizacional.

Evers, Brouwers y Tomic (2002) elaboraron un estudio donde se examind el
grado en que los maestros tienen una actitud negativa hacia las nuevas practicas
educativas, donde estas se relacionan positivamente con su nivel de agotamiento
y sus creencias de autoeficacia, la muestra estuvo conformada por 490 docentes
escolares de Alemania, de acuerdo a los resultados se concluyd que las creencias
de autoeficacia en los docentes estan relacionadas con su nivel de agotamiento,
los maestros con fuertes creencias de autoeficacia estdn mas preparados y asi

poder implementar nuevas practicas educativas.

Para fomentar un soporte con relacion a lo expuesto, se consideraran
antecedentes nacionales como internacionales en base a la variable adiccién al

trabajo.



Yamunaqué y Rosales (2019) realizaron un estudio para determinar la relacion
entre la adiccion al trabajo y la calidad de vida laboral en colaboradores de una
empresa de servicios, asi mismo analizar las comparaciones que establecerian
segun sexo y tiempo de permanencia en su trabajo, con un disefio comparativo
correlacional, asi mismo fue de tipo descriptivo con una muestra de 60 personas.
Como resultado del estudio se concluyé que existe relacidon indirecta entre la
adiccion al trabajo y calidad de vida laboral, es decir a mayor adicion al trabajo se

evidencia en los trabajadores una menor calidad de vida laboral.

Lacuta (2018) realizo un estudio para determinar la relacion entre la adiccion
al trabajo y el sindrome de burnout, en colaboradores de vigilancia de la empresa
Huayna S.A.C., se utilizo el estudio correlacional — cuantitativo, en una muestra de
79 colaboradores, el estudio demostré que no existe relacién entre la adiccion al
trabajo y el sindrome de burnout, identificandose que el burnout que presenta este
personal se debe a otros factores, clima organizacional, condiciones de trabajo, asi

mismo se recomendd impulsar programas de bienestar en el aspecto recreacional.

Rocha (2017), analizé la relacion entre satisfaccion laboral, las dimensiones
de la personalidad y la inseguridad laboral con la adiccion al trabajo en
colaboradores de dos empresas de Lima Metropolitana, con una muestra de 60
personas de ambos sexos con un disefio descriptivo correlacional, como resultado
del estudio se concluyé que, a menor satisfaccidon laboral, agradabilidad y apertura
a la experiencia, estos tienen mayor adiccion al trabajo y viceversa, asi mismo se
recomendo priorizar programas, talleres de mejora de la satisfaccion laboral puesto

que es la variable que mas se relaciona con la adiccién.

Valdiviezo (2018) realizé una investigaciéon donde determind la relacién que
existe entre dos conceptos que son el workaholims y el desempeio laboral en
jovenes trabajadores en una empresa de Telecomunicaciones, su enfoque es
cuantitativo, utilizé el disefio no experimental y transversal, su muestra fue de tipo
no probabilistica y por conveniencia, los participantes fueron 25 personas, se
concluy6 que la adiccion al trabajo tiene un impacto sobre el desempenio laboral
puesto que la persona atraviesa etapas con reforzadores positivos y a lo largo del
tiempo se desgastan dejando una conducta compulsiva, asi mismo se recomendo6

analizar la relacion existente entre la personalidad tipo A y el workaholims.



Cares, Melo y Sepulveda (2018) realizaron una investigacion donde buscaron
determinar la relacion existente entre el Compromiso Organizacional y la Adiccion
al Trabajo, su disefo fue no experimental y transaccional de tipo descriptiva/
correlacional, con una muestra de 101 entrevistados, de acuerdo a los resultados
se concluyé que solo existe relacion en dos de las tres dimensiones del
Compromiso Organizacional, asi mismo se recomendo la aplicacion de una
encuesta con un mayor numero de colaboradores de esa manera analizar los

resultados.

Colin y Simén (2014) realizaron un estudio de caso en una empresa
multinacional mexicana, para determinar la relacion de adiccion al trabajo,
satisfaccion y desempefio laboral en ejecutivos, con una muestra estratificada y
aleatoria de 95 ejecutivos mexicanos, de acuerdo a los resultados se concluyd que
la adiccién al trabajo depende de los factores de trabajo en exceso, trabajo
compulsivo y factores intrinsecos de satisfaccion laboral, se recomendé disefiar un
cuestionario para medir el impacto que tiene el medio ambiente laboral sobre la

conducta de los participantes hacia el trabajo.

Ochoa (2012), analizé la relacion entre adiccion al trabajo con desempefo
laboral, en un grupo de trabajadores del area de pre-ventas de una empresa, el
estudio fue no experimental de tipo cuantitativo con un disefio transversal-
descriptivo, la muestra estuvo constituida por 30 colaboradores cuyas edades
oscilaron entre 20 a 35 afos de edad, de género masculino; asi mismo en los
resultados se indicé que no existe relacion entre adiccion al trabajo y desempeiio
laboral, se recomendd6 analizar las causas que afectan a los colaboradores y

establecer actividades y programas

En relacion con las definiciones que se pueden plantear para dicho
constructo: Bandura (1997), denominé a la autoeficacia como “Las creencias en las
propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de accidn requeridos que
produciran determinados logros o resultados”. Dentro de las condiciones que
maneja la autoeficacia, esta responde a una base cognitiva conformada por
variables como el auto concepto y la autoestima; ademas denota importancia como
una variable personal ya que es a) una atribucion interna, b) prospectiva y c) un
constructo operativo (Schwarzer & Hallum, 2008).



Segun Bandura (1997), sefal6 que, para desarrollar una adecuada autoeficacia en
el ser humano, este debe basarse en cuatro fuentes denominadas: a) experiencias
de dominio o éxito, b) experiencias vicarias, c) persuasion verbal y d) activacion
psicologica emocional. De acuerdo con lo expresado, la experiencia de dominio o
éxito es considerada como la fuente mas importante para explicar la autoeficacia;
ya que establece que su nivel elevado dependera de evaluaciones positivas que

este reciba posterior al desarrollo de tareas especificas.

Para Salanova, Grau & Martinez (2005), mencionaron que las personas que
presentan altos niveles de autoeficacia realizan estrategias de afrontamiento para
buscar una solucion asi mismo aquellos que presentan baja autoeficacia se centran

en buscar soluciones de acuerdos a sus emociones.

Dentro del marco organizacional, la autoeficacia hace referencia a la
capacidad que cree tener una persona para desempefar ciertas acciones con el fin
de alcanzar un objetivo (Sanchez, Aldana, De Dios y Yurresco, 2012); asi mismo
cree poder dar respuestas frente a diferentes situaciones puesto que confia en su
capacidad (Quijano y Navarro, 2012). En el mundo laboral, se utiliza el termino de
Autoeficacia Profesional para hacer referencia a las creencias que tienen los
trabajadores acerca de sus capacidades, para que dé como resultado un trabajo

eficaz en el area donde se desarrolle (Maffei et al., 2012)

Para fomentar un correcto respaldo tedrico en base al estudio de las
variables propuestas, se identificé la Teoria Social Cognitiva establecida por
Bandura (1986) como soporte a la variable de autoeficacia profesional; ya que dicha
teoria enfoca su estudio en el papel activo que poseen las personas dentro de su

interaccion social.

Ante ello, Bandura (1986) explicé que las personas y el medio ambiente
continuamente se encuentran en interaccion activa en el cual el comportamiento,
los factores personales y su medio coinciden entre si para fomentar asi el proceso

denominado “Determinismo Reciproco”.

Referirse a la adiccion propiamente dicha engloba diversos enfoques,
refiriéndonos desde la rama clinica hasta la organizacional. Segun la Real
Academia Espanola (RAE, 2018) referirnos al término adiccion guarda relacion a la



dependencia de sustancias o actividades nocivas para la salud o el equilibrio

psiquico.

La adiccion al trabajo es un término cuyo acufiamiento se dio en 1968 por
intermedio del profesor Oates, quien expres6 dicho término para referirse a su
propia adiccion que este desarrollaba con el trabajo, es asi que; se entiende por
adiccion al trabajo a toda situacion o conductas que alude a una necesidad excesiva
e incontrolable de trabajar innecesariamente, lo que afecta a nivel personal,

emocional e interpersonal (Oates, 1968).

Podemos identificar que este tipo de adiccion genera que el individuosiempre
se dedique a su trabajo mas tiempo de lo que le exige el mismo (Machlowitz, 1980).
A su vez, Deutsch en 1980 sefialoé que el adicto al trabajo es aquella persona que
coloca a su trabajo como prioridad maxima para su desarrolloy deja en segundo
plano su bienestar. De igual forma, Cherrington (1980) consideréque el elemento
principal de esta patologia es el compromiso irracional que generael colaborador

con las funciones asignadas.

Con respecto a la teorias de la adiccion al trabajo se establece por
Castafieda y Garcia del Alba, 2013; consideraron que la teoria propuesta por
McMillan, O”Driscoll, Marsh y Brady denominada “Teoria de los Rasgos de
Personalidad”, aluden que la adiccién al trabajo se produce debido a rasgos de

personalidad concretos.

De igual forma Castafieda y Garcia del Alba, 2013; sehalaron que la teoria
propuesta por Peirpel y Jones nominada “Modelo de Esfuerzo - Recompensa”
fomentan una relacion directa sobre las dimensiones previamente sefaladas,dando
a entender que el ser humano se considera como “adicto al trabajo” cuandoeste
evoca una gran energia o esfuerzo para el desarrollo de sus funciones dentrodel

ambito laboral.

Asi mismo, Castafneda y Garcia del Alba, 2013; plantearon que la teoria
elaborada por Ng, Sorensen y Feldman cuya nominacion corresponde a “Modelo
de Afecto - Cognicion - Conducta” consideran las tres dimensiones para generar
una serie de antecedentes sobre la adiccion al trabajo, la cual clasifican en: 1)

disposiciones, 2) experiencias socioculturales y 3) refuerzos conductuales del



ambiente. Segun lo planteado, son la existencia y la interaccion de unos
antecedentes especificos las que determinan si el trabajador(a) desarrolla un patrén
de conducta caracterizado por disfrutar trabajando, por dedicar un tiempo excesivo
al trabajo por el placer que le produce y por presentar problemas para dejar de

trabajar.

Por consiguiente, Castafieda y Garcia del Alba, 2013; sefalaron que el
Modelo del Conflicto de Rol propuesto por Schaufeli, Bakker, Van der Heijden y
Prins plantean un modelo basado en el papel mediador del conflicto de rol en el
proceso de adiccién al trabajo con relacién a su vinculacion con otros problemas
psicosociales del trabajo, tales como el burnout y bienestar laboral. Esta relacion
busca dar a entender que la presencia de la adiccion al trabajo se puede vincular

de manera directa al desarrollo del burnout en base a las exigencias laborales.

Para concluir, Castafieda y Garcia del Alba, 2013; explicaron que el Modelo
planteado por Liang y Chu llamado “Modelo de la Personalidad y los incentivos”
proponen que la adiccion al trabajo aparece cuando se relacionan tres factores: 1)
determinados rasgos de personalidad, 2) incentivos personales y 3) incentivos
organizacionales. Con relacién al punto numero 1, el presente modelo considera 4
rasgos de personalidad importantes que desencadenarian dicha problematica, los
cuales son: (1) rasgos obsesivos — compulsivos, (2) la orientacion hacia el éxito, (3)

el perfeccionismo y (4) la responsabilidad.

Asi mismo hacemos mencion de los millennials, actualmente no se tiene una
fecha exacta sin embargo Begazo y Fernandez (2015) refieren que la generacién
millennials son aquellas personas nacidas en el afio 1981 y 2000. Millennials son
aquellas personas que han nacido en una era digital, lo cual ha atravesado su nifiez
o adolescencia y su cosmovision esta influenciado por la tecnologia. (Begazo y
Fernandez ,2015). Ademas, Chirinos (2009) menciond que tienen facil acceso a la
informacion a través de la tecnologia y valoran las diversas culturas y experiencias

asi mismo miden a las personas por su rendimiento no por sus caracteristicas.
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METODO
3.1.Tipo y disefio de investigacion

Segun Ato y Vallejo (2015), al no presentarse manipulacion y/o alteracion
de las variables a investigar, se denomina al estudio de tipo no experimental puesto
que son observados en un contexto natural. Fue de tipo descriptivo — correlacional,
ya que busco explorar y analizar si existe relacion entre las variables propuestas
con la finalidad de explicar o predecir el comportamiento de estas dentro de la

poblaciénobjetivo. (Ato, Lopez y Benavente, 2013).

El estudio fue de enfoque cuantitativo debido a que se emplearon programas
estadisticos que validaron la obtencion de datos mediante analisis que permitieron
ratificar los objetivos e hipoétesis planteadas. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014). De tipo es basico debido a que busca dar a conocer nuevos conocimientos
cientificos contribuyendo a la ampliacion de este sin comparar y fomentando
nuevos marcos conceptuales que contribuyan el enfoque de estudio (Marroquin,
2012). Finalmente, enmarca un corte de tipo transversal debido a que la informacién
solo se obtendrd bajo un momento determinado en una sola oportunidad
(Hernandez, et. al., 2014).

3.2. Variables y Operacionalizacion

Las variables de la investigacion son: Autoeficacia Profesional y Adiccion al
Trabajo, asi mismo son variables independientes. Para Kimble et al. (2002) afirmo:
“La variable independiente se refiere al factor experimental que el investigador
manipula” (p.8). De acuerdo con el sistema de medicidn y naturaleza pertenecen a
ser variables cualitativas, segun Bisquerra (2009) explicO que no se pueden
cuantificar, son atributos o variables categodricas puesto que se presentan en

distintas categorias.

Segun Maffei et al., (2012) precis6 que la autoeficacia profesional son
aquellas creencias que tiene los trabajadores para realizar exitosamente sus

actividades relacionadas a su profesion.

Segun Oates (1968), citado por Castafieda (2010), la adiccién al trabajo es

aquella necesidad excesiva e incontrolable de trabajar innecesariamente,
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afectando a la salud, las relaciones interpersonales y a la propia felicidad de la

persona.
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) una poblacién es un
conjunto donde todos los individuos tienen caracteristicas similares. La poblacion
estuvo conformada por empleados millennials de empresas privadas de Lima
Metropolitana, cuyas funciones eran ejecutadas mediante la modalidad de

teletrabajo o también conocido como trabajo remoto.

Los criterios de inclusion fueron: validacion del consentimiento informado,
modalidad de trabajo (teletrabajo), edad dentro del rango de 20 a 40 anos,
encontrarse actualmente laborando, vivir en Lima Metropolitana y persona que goce
de buena salud mental y fisica que valide el 6ptimo desarrollo de los formularios
virtuales. Mientras los criterios de exclusion fueron: todo participante que no se
encuentre laborando bajo la modalidad de teletrabajo, participantes que no tenga
nacionalidad peruana, personas que posean la edad comprendida dentro del rango
de 18 a 19 afnos y 41 anos en adelante, persona que no viva en Lima Metropolitana
y participantes que no manifiesten un estado de salud fisico y mental que le permita

responder de manera coherente a los formularios virtuales.

Hernandez, et. al., (2014) refirien que una muestra es un subgrupo de una
poblacién escogida en la cual se recolectan datos, asi mismo es la parte
representativa. Ante ello, la muestra estuvo compuesta por 500 empleados
millennials, 269 mujeres y 231 varones cuya funcion sea ejecutada mediante la
modalidad de teletrabajo o también conocido como trabajo remoto y correspondan
a la generacion millennials; es decir, sus edades estuvieron comprendidas dentro

del rango de 20 a 40 afos.

En cuanto al tipo de muestreo, este responde a un tipo no probabilistico
debido a que la eleccion de los elementos depende de las caracteristicas de la
investigacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014); asi mismo, este tipo de
muestreo se puede clasificar en muestreo intencional u opinatico, dado que cada
elemento es escogido en base a criterios establecidos por el investigador (Arias,
2012, p.85).
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Asi mismo, la unidad de analisis de la presente investigacion corresponde a
empleados millennials de edades oscilantes entre los 20 a 40 afios de Lima

Metropolitana.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica empleada fue la encuesta, esto debido a que se empled un
cuestionario o conjunto de preguntas como ficha sociodemografica con el propdsito
de obtener la informacion personal de los participantes.

Se utilizé el cuestionario de Autoeficacia profesional - AU 10, cuyo
instrumento es unidimensional y fue elaborado por Maffei, L., Sponton, C., Spontdn,
M. y Medrano, L. (2012) en Argentina dentro de una poblacién de trabajadores
cordobeses, donde este obtuvo una confiabilidad de a = .88. Asi mismo, Calderén,
Dominguez y Arroyo (2018) evaluaron las propiedades psicométricas del AU-10,
donde se realizé la confiabilidad a través del cociente omega (w =.809), asi mismo
su validez de contenido se realizd a través de jueces con un grado de
representatividad de los items (>.50). El presente instrumento tiene como finalidad
explorar las creencias de autoeficacia de los trabajadores evaluando sus
habilidades para salir adelante pese a las dificultades que se le presenten dentro
de sus labores cotidianas.

La estructura de dicho cuestionario esta conformada por 10 items que son
valorados dentro de una escala de tipo Likert de 7 puntos (0: Nunca, 1: Pocas
veces, 2: Algunas veces, 3: Cierto, 4: Frecuentemente, 5: La mayoria de veces y 6:

Seguramente)

Por otro lado, la escala de adiccién al trabajo en su version reducida del
DUWAS (Schaufeli et al., 2008), el DUWAS-10 (Schaufeli et al., 2009) se elabord
con la finalidad de optimizar los tiempos al momento de su ejecucion y favorecer a
su vez la comprension de este. La escala contiene 2 subescalas: Trabajo excesivo
y Compulsion por trabajar, las cuales se componen de cinco items respectivamente
y son valoradas en una escala de tipo Likert de 5 puntos (0: Nunca, 1: Casi nunca,
2: En ocasiones, 3: Casi Siempre y 4: Siempre). La funcionalidad del DUWAS - 10
radica en evaluar y diagnosticar la adiccién al trabajo teniendo en cuenta las dos
dimensiones que integra. Asi mismo, Rocha (2017) en su investigacion realizada

bajo una muestra peruana, los valores obtenidos fueron de 0,691 y 0,752 en sus
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dimensiones y el coeficiente total de la escala fue 0,852, siendo éptimo para poder
aplicarlo en el presente estudio.

Dentro de los lineamientos inmersos de la metodologia cientifica, se
establecié el desarrollo de la prueba piloto dentro de la poblacién estratégica con la
finalidad de acreditar la confiabilidad del instrumento para el desarrollo de la
presente investigacion. Dicha prueba estuvo conformada por 50 empleados
millennials, donde a estos se les administré6 ambas pruebas, obteniéndose como
resultado un alfa de 0.845 para el Cuestionario de Autoeficacia profesional y, 0.743

para la Escala de Adiccion al trabajo respectivamente.
3.5. Procedimientos

Para la recoleccidon de datos se establecié un formulario virtual por parte de
las investigadoras para el llenado de consentimiento informado, la ficha
sociodemografica y los instrumentos de medicién. Asi mismo, se llevo a cabo una
prueba piloto que nos permitié validar si los instrumentos eran los mas adecuados
dentro de nuestra poblacion. A su vez, se consigno la ficha sociodemografica para
obtener informacion afin a los objetivos planteados. Posterior a ello, se proceso la
muestra obtenida a través del programa estadistico SPSS para poder asi concretar

la finalidad del estudio.
3.6. Métodos de andlisis de datos

Para contrastar las hipotesis de correlacién, primero se evaluara la
normalidad de la distribucion de las variables, mediante la prueba de bondad de
ajuste Kolmogorov- Smirnov, la cual si es significativa (p<.05), se rechaza la
hipétesis de normalidad. En ese caso, se usara el coeficiente de rango de
Spearman (rs, prueba no paramétrica), caso contrario el test de significancia de

Pearson (r, prueba paramétrica).

3.7. Aspectos éticos

De manera preliminar podemos indicar que segun el articulo | del cédigo de
ética y deontologia del Colegio de Psicologos del Peru (2017), es nuestro rol
respetar la vida y el desarrollo del ser humano durante sus etapas de evolucién;
ante lo expuesto, el presente estudio busca impartir una cultura de prevencion

frente a las organizaciones dentro de las variables de Adiccion al trabajo y
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Autoeficacia profesional para identificar los niveles de desarrollo de lo expuesto
dentro de la poblacion de empleados de empresas privadas. Dicha finalidad
guarda relacion al articulo |; ya que buscamos fomentar una calidad de vida

adecuada dentro de los aspectos de desarrollo a nivel personal como profesional.

Por consiguiente, dentro del capitulo Il - Articulo 24; todo estudio y/o
investigacion desarrollada con seres humanos debe contar con el consentimiento

informado de los participantes para no vulnerar su integridad.

Asi mismo, dentro del capitulo VIII - Articulo 49; dentro de las facultades de todo
psicologo se encuentra el de facilitar e instruir la informacién pertinente sobre la
naturaleza, propdsito y resultado de las evaluaciones aplicadas. Los participantes
del presente estudio fueron instruidos e informados sobre la finalidad del presente

estudio y la manera de como llevar a cabo el desarrollo.
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V.

RESULTADOS

En la Tabla 4 se aprecia que el 53,8% de participantes representan al sexo
masculino, mientras que el 46,2% corresponde al sexo femenino de una muestra

analizada de 500 empleados Millenialls de Lima Metropolitana.

Tabla 4
Descripcion de los porcentajes de participantes segun sexo (n:500)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
FEMENINO 269 53,8 53,8 53,8
VALIDO  MASCULINO 231 46,2 46,2 100,0
TOTAL 500 100,0 100,0

En la tabla 5 se aprecia que el 53,6 % de participantes representan al porcentaje
de Solteros, mientras que el 7% denota la poblacién viuda dentro de la muestra

analizada de 500 empleados Millenialls de Lima Metropolitana.

Tabla 5
Descripcion de los porcentajes de participantes segun estado civil (n:500)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
SOLTERO 268 53,6 53,6 53,6
CONVIVIENTE 108 21,6 21,6 75,2
CASADO 53 10,6 10,6 85,8
VALIDO

DIVORSIADO 35 7,0 7,0 92,8
VIUDO 36 7,2 7,2 100,0

TOTAL 500 100,0 100,0

En la Tabla 6 se aprecia que el 61,8 % representa a la poblacién cuya formacién
académica corresponde a Universitario, mientras que el 2,4% corresponde a
Primaria dentro de la muestra analizada de 500 empleados Millenialls de Lima

Metropolitana.
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Tabla 6

Descripcion de los porcentajes de participantes segun formacién académica (n:500)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
PRIMARIA 12 24 24 24
SECUNDARIA 70 14,0 14,0 16,4
VALIDO TECNICO 109 21,8 21,8 38,2
UNIVERSITARIO 309 61,8 61,8 100,0
TOTAL 500 100,0 100,0

En la Tabla 7 se puede apreciar los niveles de significancia correspondiente a los
instrumentos a emplear, donde el grado de significancia equivale a p<.05 para

ambas variables, lo cual nos sefiala que no poseen una distribucion normal.

Tabla 7

Prueba de Normalidad

KOLMOGOROV - SMIRNOV

Estadistico gl P
AUTOEFICACIA PROFESIONAL 0.131 500 ,000
ADICCION AL TRABAJO 0.123 500 ,000

Donde: p: nivel de significancia estadistica, gl: muestra evaluada

En la Tabla 8 se determind la correlacidon entre autoeficacia profesional y adiccion
al trabajo a través de Rho de Spearman, donde presenta una correlacion de 0.016
dando una correlacion positiva muy baja, lo cual denota que ambas variables no

desarrollan una relacién significativa.

Tabla 8

Correlacién entre autoeficacia profesional y adiccion al trabajo

Autoeficacia Profesional Adiccion al Trabajo
rs 1,000 ,016
AUTOEFICACIA

PROFESIONAL p ,724

RHO DE N 500 500
SPEARMAN s 016 1,000

ADICCION AL
TRABAJO p 724
N 500 500

Donde: rs: Rango de correlacion de Spearman, p: nivel de significancia estadistica, N: muestra
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En la Tabla 9, se evidencia los niveles de la autoeficacia profesional con relacién a

los rangos de edad establecidos, donde el rango de edad de 27 a 33 afios con un

39,7% presentan un nivel muy alto, mientras que dentro del rango de 34 — 40 afos,

el 51,3% presenta un nivel alto de autoeficacia profesional.

Tabla 9
Nivel de autoeficacia profesional segun edad
Edad
20 a 26 anos 27 a 33 afos 34 a 40 anos
R N % de N R t % de N R ¢ % de N
ecuento columnas ecuento columnas ecuento columnas
MUY
o, o, [v)
BAJO 0 0,0% 6 1,7% 1 0,7%
BAJO 0 0,0% 29 8,3% 7 4.7%
NIVEL  MEDIO 0 0,0% 34 9,7% 17 11,3%
ALTO 0 0,0% 142 40,6% 77 51,3%
NI 0 0,0% 139 39,7% 48 32,0%

En la Tabla 10, se puede observar que 108 empleados millennials de estado civil

soltero presenta un nivel alto de autoeficacia profesional; asi mismo, los de estado

civil conviviente y divorciado con una muestra de 6 empleados presentan un nivel

bajo de autoeficacia profesional respectivamente.

Tabla 10
Nivel de autoeficacia profesional segun estado civil

Estado Civil
Soltero Conviviente Casado Divorciado Viudo
Recuento Recuento Recuento Recuento Recuento
MUY BAJO 5 0 1 0 1
BAJO 21 6 0 6 3
NIVEL MEDIO 30 10 6 4 1
ALTO 108 55 28 13 15
MUY ALTO 104 37 18 12 16

En la tabla 11 podemos apreciar el porcentaje de presencia de las dimensiones de

la adiccion al trabajo en relacion con el tiempo de servicio de los empleados

Millenialls, donde el 39,1% con un tiempo de servicio dentro del rango de 3 a 6 afios
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presenta un nivel medio de compulsiéon para trabajar. Mientras que, el 39% de

empleados con un tiempo de 7 afios a mas de servicio desarrolla un nivel medio de

trabajo excesivo.

Tabla 11

Niveles de las dimensiones de la adiccion al trabajo con relacion al tiempo de servicio

TIEMPO DE SERVICIO
0 A 2 ANOS 3 A6ANOS 7 A MAS ANOS
FRECUENCIA % FRECUENCIA % FRECUENCIA %
E’;j'\% 14 5.3% 11 5.6% 6 14,6%
COMPULSION  BAJO 93 35,5% 76 38,6% 15 36,6%
PARA MEDIO 104 39,7% 77 39,1% 14 34,1%
TRABAJAR ALTO 37 14,1% 22 11,2% 5 12,2%
:"L% 14 5,3% 11 5,6% 1 2,4%
TIEMPO DE SERVICIO
0 A 2 ANOS 3 A6ANOS 7 A MAS ANOS
FRECUENCIA % FRECUENCIA % FRECUENCIA %
s 12 4,6% 10 5,1% 4 9,8%
BAJO 43 16,4% 37 18,8% 11 26,8%
IKABAJU MEDIO
EXCESIVO 146 55,7% 103 52,3% 16 39,0%
ALTO 57 21,8% 45 22,8% 10 24,4%
MUY
ALTO 4 1,5% 2 1,0% 0 0,0%

En la Tabla 12 podemos apreciar el porcentaje de presencia de las dimensiones de

la adiccién al trabajo con relacién a las horas dedicadas al trabajo de los empleados

Millenialls, donde el 59,3% con un rango de 11 a 15 horas de trabajo presentan un

nivel medio de adiccién al trabajo. Mientras que, el 9,5% de empleados Millenialls

con un rango de 8 a 10 horas de trabajo, presentan un nivel muy alto de adiccién al

trabajo.
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Tabla 12

Nivel de adiccién al trabajo con relacion a las horas dedicadas al trabajo

Horas dedicadas al trabajo

8 a 10 horas 11 a 15 horas 16 a mas
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Muy bajo 20 5,0% 5 5,5% 1 11,1%
Bajo 56 14,0% 12 13,2% 0 0,0%
Nivel Medio 203 50,7% 54 59,3% 5 55,6%
Alto 83 20,8% 14 15,4% 3 33,3%
Muy alto 38 9,5% 6 6,6% 0 0,0%
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V.

DISCUSION

La presente investigacion expone los resultados obtenidos con la finalidad de
facilitar informacion veridica en cuanto a nuestra sociedad actual dentro de los
analisis de los reactivos sefialados, autoeficacia profesional y adiccion al trabajo y
poder asi explicar la relacion existente entre estos dentro de la poblacion

Millenialls de Lima Metropolitana.

Dentro del objetivo general planteado, este fue estimado a través del
analisis de correlacion del coeficiente de Rho de Spearman para poder asi
determinar la relacion entre la autoeficacia profesional y la adiccion al trabajo
(p<0.016), donde se obtuvo que estas no se relacionan de manera significativa,
rechazando asi lo sefalado por Rocha (2017), donde este relaciona su variable
satisfaccion laboral con adiccion al trabajo y sefiala que ambos constructos se
relacionan de manera directamente proporcional, sefialando asi que, a mayor
satisfaccion laboral la adiccion al trabajo sera desarrollada a gran escala dentro
de un grupo de empleados de Lima Metropolitana. Dentro de los resultados mas
significativos vinculados a los objetivos especificos planteados, se obtuvo que el
nivel de autoeficacia profesional segun su edad para los empleados Millenialls de
Lima Metropolitana es muy alto dentro del rango de 27 — 33 afios, mientras que
los empleados dentro del rango de 34 - 40 anos, alto. Dichos resultados se
reafirman dentro de lo sefialado por Giraldo (2015), donde este sefala que los
rangos de evolucion frente a los niveles de autoeficacia profesional van a ir de la
mano con su edad cronolégica de la persona y como estas(os) van a adaptarlo a

su medio social y laboral.

Por otro lado, nuestro segundo objetivo fue evaluar qué nivel de la
autoeficacia profesional presentan con mayor frecuencia los empleados millennials
de Lima Metropolitana segun su estado civil. Donde se obtuvo que dentro de la
muestra procesada (N: 500) se pudo apreciar que 108 empleados millennials de
estado civil soltero presenta un nivel alto de autoeficacia profesional; asi mismo, los
de estado civil conviviente y divorciado con una muestra de 6 empleados presentan
un nivel bajo de autoeficacia profesional respectivamente. Para Rocha (2017),
sefala que la calidad de vida vinculada a una adiccion al trabajo en algunas
oportunidades se desarrolla de manera inversa, dentro de su investigacion, el 52%
indico presentar una calidad de vida baja frente a una adiccion al trabajo de tipo
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medio y ello lo vincul6é a que no necesariamente debes emplear mas tiempo dentro
del trabajo para mejorar el rendimiento laboral.

Dentro del analisis del tercer objetivo planteado, se buscé identificar cual de
las dimensiones de la adiccion al trabajo se presenta con mayor frecuencia segun
el tiempo de servicio en empleados millennials de Lima Metropolitana. Posterior al
analisis se pudo identificar que las personas con un tiempo de servicio
correspondiente dentro del rango de 3 a 6 afnos de servicio presentan un nivel medio
de compulsion para trabajar frente a las dimensiones de la variable adiccion al
trabajo. Dicho apartado es rechazado por Rocha (2017), quien sefnala que las
dimensiones de la adiccidén al trabajo son proporcionales a los reactivos que se
estudien, infiriendo que ambas dimensiones guardan relacion directa al tiempo de
servicio de la muestra a evaluar. Finalmente, el cuarto objetivo busco describir qué
nivel de adiccion al trabajo presentan los empleados millennials de Lima
Metropolitana segun el numero de horas que dedican a su trabajo, donde se pudo
identificar que el porcentaje de presencia de las dimensiones de la adiccion al
trabajo con relacién a las horas dedicadas al trabajo de los empleados Millenialls,
donde el 59,3% con un rango de 11 a 15 horas de trabajo presentan un nivel medio
de adiccion al trabajo, mientras que, el 9,5% de empleados Millenialls con un rango
de 8 a 10 horas de trabajo, presentan un nivel muy alto de adiccion al trabajo. Segun
lo senalada, Rocha (2017) afirma la relacion expuesta sefialando dentro de su
investigacion que el 35% de su poblacién objetivo presenté que, a mayor atribucion
de horas laborales, su nivel de adiccidon sera mayor y la calidad de vida de estos se

vera en declive a nivel personal, emocional como social.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se concluye que no existe relacion significativa entre las variables autoeficacia

profesional y adiccion al trabajo, puesto que se obtuvo una significancia de
p=0,0016, correspondiente a una correlacion positiva muy baja, en empleados

millennials de Lima Metropolitana.

. Se evidencia que, los niveles de autoeficacia profesional dentro del rango de

edad de 27 a 33 afios presentan un nivel muy alto, asi mismo en el rango de
34 a 40 anos presentan un nivel alto de autoeficacia profesional en empleados

Millenialls de Lima Metropolitana.

. Se concluye que los empleados de estado civil soltero presentan un nivel alto

de autoeficacia profesional sin embargo los empleados de estado civil
conviviente y divorciado presenta un nivel bajo de autoeficacia profesional en

empleados millennials de Lima Metropolitana.

. Se concluye que los empleados dentro del rango de 3 a 6 afos de tiempo de

servicio presentan un nivel medio de compulsion para trabajar, mientras que
los empleados con un tiempo de 7 afios a mas de servicio presentan un nivel

medio de trabajo excesivo.

Podemos concluir que los empleados millennials que trabajan en un rango de
11 a 15 horas presentan un nivel medio de adiccién al trabajo y los que trabajan
en un rango de 8 a 10 horas presentan un nivel muy alto de adiccién al trabajo

en empleados millennials de Lima Metropolitana.
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VIl

RECOMENDACIONES

Respecto a los objetivos y conclusiones se recomienda:

Realizar futuros trabajos de investigacion dentro del ambito organizacional
para poder asi contribuir en el estudio de los presentes constructos con otras
variables afines a la linea de investigacion planteada.

Fomentar el desarrollo del plan anual de capacitaciones dentro de la
organizacion con la finalidad de poder trabajar con su capital humano en
base a los resultados obtenidos, ello con la finalidad de poder contar asi con
un adecuado desarrollo personal como profesional dentro de la empresa.
Promover las buenas practicas ergonémicas e identificacion de riesgos
psicosociales dentro de la organizacidn para poder asi disminuir las malas
praxis identificadas dentro de la organizacion.

Desarrollar programas de acompafamiento y/o soporte psicoemocional para
poder asi apaciguar las molestias y/o limitaciones que los colaboradores
puedan presentar dentro del desarrollo de funciones dia a dia.

Brindar feedback al equipo de trabajo por parte de los lideres de area para
que asi estos puedan contar con las herramientas de poder identificar qué
aspectos de su funcionalidad dentro del cargo deben mejorar. Asi mismo
persuadir en los colaboradores para poder mejorar el control de calidad de

vida, desarrollando un equilibrio entre el bienestar laboral como personal.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Tabla 13

Matriz de Operacionalizacion de la variable Autoeficacia Profesional

i Definicién conceptua Definicién operaciona oo
La Autoeficacia Profesional . Escala Likert

— Para el analisis de la _

s hace referencia a las _ , 0: Nunca

o presente variable se empleo _

0 creencias que tienen los _ _ 1: Pocas veces

QD el Cuestionario de _

o trabajadores acerca de sus o _ 2: Algunas veces

o Autoeficacia Profesional (AU .

< capacidades para que dé _ 3: Cierto

3) - 10; Maffei et al., 2012), _

3 como resultado un trabajo _ 4: Frecuentemente

= cuyo instrumento es de _ .

S eficaz en el area donde se ) - _ 5: La mayoria de veces

= caracter unidimensional y _

b desarrolle (Maffei et al., 2012). 6: Seguramente

conformado por 10 items.




Tabla 14

Matriz de Operacionalizacion de la variable Adiccion al trabajo

Variab, Definicion Definicion o _ ndicad Escala de
ariable imensiones ndicadores
Conceptual Operacional medicion
Trabajo excesivo:
. Numero de
Para el analisis de la Se entiende como toda _
Es toda situacion o _ . horas Escala Likert
presente variable, se conducta influyente _
conducta que alude . dedicadas a 1: Nunca
empleé la Escala de para fomentar el trabajo _
a una necesidad o . ) trabajar 2: Casi nunca
_ Adiccion al Trabajo en la persona sin (Castil
excesiva e astillo : :
=X (DUWAS - 10, Del mantener limite alguno y 3: En ocasiones
z incontrolable de ) Gomez, 2012).
© wraba Libano, et.al. 2010), el (Alcover et al.2012). 4: Casi siempre
= rabajar
T _ _J cual esta conformado Compulsion para trabajar: Pensamiento 5: Siempre
c Innecesariamente, ] .
RS _ por 10 items y Es toda conducta obsesivo, y una
9 lo que afecta a nivel _ y
= _ responden a 2 comprendida como reflexién con
< personal, emocional _ _ _ . -
_ dimensiones compulsiva o excesiva preocupacion e
e interpersonal _ . o _
propiamente para fomentar una jornada insistencia
(Oates, 1968). . N _ _ _ )
identificadas. laboral innecesaria (Castillo y Gomez,

(Alcover et al. 2012).

2012)




Anexo 2: Matriz de Consistencia

Tabla 15

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

¢ Existe relacion entre
la autoeficacia
profesional y la
adiccion al trabajo en
empleados millennials
de Lima

Metropolitana?

Objetivo General:
Determinar la relacién entre la
autoeficacia profesional y la adiccion
al trabajo en empleados millennials de
Lima Metropolitana.
Objetivos Especificos:
Identificar el nivel de autoeficacia
profesional que presentan los
empleados millennials de Lima
Metropolitana segun su edad.
Analizar cudl de los niveles de la
autoeficacia profesional presentan con
mayor frecuencia los empleados
millennials de Lima Metropolitana
segun su estado civil.
Evaluar cual de las dimensiones de la
adiccion al trabajo se presenta con
mayor frecuencia segun el tiempo de
permanencia en empleados
millennials de Lima Metropolitana.
Estimar qué nivel de adiccion al
trabajo presentan los empleados
millennials de Lima Metropolitana
segun el nimero de horas que

dedican a su trabajo.

Hipotesis General:

H1 La Autoeficacia Profesional no
presenta relacién a la Adiccion al
Trabajo en empleados millennials de
Lima Metropolitana.
Hipotesis Especificas:

H1 Existe relacion entre el nivel de
autoeficacia profesional y la edad en
los empleados millennials de Lima
Metropolitana.

H2 Existe relacion entre los niveles
de la autoeficacia profesional y el
estado civil de los empleados
millennials de Lima Metropolitana.
H3 Existe relacion entre la adiccion al
trabajo y el tiempo de permanencia
de los empleados millennials de Lima
Metropolitana.

H4 Existe relacion entre los niveles
de adiccion al trabajo y el nimero de
horas que dedican a su trabajo los
empleados millennials de Lima

Metropolitana.

VARIABLE: AUTOEFICACIA PROFESIONAL

Dimensién

ftems

Escala de valores

Es unidimensional

1,2,3,45,6,7,89y 10

0: Nunca

1: Pocas veces

2: Algunas veces

3: Cierto

4: Frecuentemente

5: La mayoria de veces

6: Seguramente

VARIABLE: ADICCION AL TRABAJO

Dimensiones Indicadores ftems Escala de valores
Numero de horas
Trabajo excesivo dedicadas a 1,246y 8
trabajar
1: Nunca
2: Casi nunca
Pensamiento .
3: En ocasiones
obsesivo y una o
Compulsion para B 4: Casi siempre
. reflexion con 3,5,79y 10 .
trabajar » 5: Siempre
preocupacion e
insistencia.




Anexo 3: Instrumentos de recoleccidon de datos

CUESTIONARIO DE AUTOEFICACIA PROFESIONAL — AU 10

A continuacién, encontrara un listado de 10 afirmaciones que hacen referencia a su
capacidad para resolver problemas en el trabajo. Lea y encierre en un circulo la
alternativa que considere usted conveniente dentro de la escala de evaluacion que se
le presenta.

1 2 3 4

5

6

NUNCA

POCAS ALGUNAS
VECES VECES

CIERTO FRECUENTAMENTE

LA MAYORIA
DE VECES

SEGURAMENTE

Seré capaz de encontrar lo que quiero
en mi trabajo aunque alguien se me
oponga.

Seré capaz de resolver problemas dificiles
en mi trabajo si lo intento.

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

Seré capaz de manejar eficazmente
acontecimientos inesperados en mi
trabajo.

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

Cuando tenga dificultades en mi trabajo,
estaré

tranquilo/a porque tengo las habilidades
necesarias para manejar situaciones
dificiles.

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

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

Cuando me encuentre en una situacion
laboral dificil, confio en que se me ocurrira
qué debo

hacer.

10

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




ESCALA DE ADICCION AL TRABAJO — DUWAS 10

A continuacién, encontrard un listado de 10 situaciones vivenciadas por usted en su
trabajo y solo en él. Por favor lea cada una de ellas atentamente y decida como se siente
al respecto, calificando del 1 al 5 bajo una “X” segun corresponda.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA EN OCASIONES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
1 | Parece que estoy en una carrera contra reloj. 1 2 3 4 5

Me encuentro continuamente trabajando

2 | después de que mis compafieros ya lo han 1 2 3 4 5
dejado.

3 Para mi es importante trabajar duro, incluso 1 2 3 4 5
cuando no disfruto de lo que estoy haciendo.

4 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos 1 2 3 4 5
asuntos entre manos.

5 Siento que hay algo dentro de mi que me 1 2 3 4 5

impulsa a trabajar duro.

En mi tiempo libre, dedico mas tiempo a
6 | trabajar que estar con mis amigos, practicar 1 2 3 4 5
hobbies o hacer actividades de placer.

Me siento obligado a trabajar duro, incluso
cuando no lo disfruto.

Me encuentro a mi mismo dos o tres cosas al
8 | mismo tiempo, como comer y tomar notas 1 2 3 4 5
mientras estoy hablando por teléfono.

Me siento culpable cuando tengo un dia libre
en el trabajo.

Me resulta dificil relajarme cuando no estoy

10 trabajando.




Anexo 4: Autorizacion de los autores de los instrumentos: AU -10

-— —
SOLICITUD: APLICACION DEL INSTRUMENTO AU - 10 sscisidon «

o Miluska Silva Sipan < iusk se ez ea0sT@omall come 250 ¢ 0u nov. 0= 2019 2026

(257 Qrasecond, sdomngantl ferRtiETayn -

Estimados.

8 B2

T & 3

e as grato po ants des para exprecades mis mas si aludos y raspetos como medadores d2 nuesla profesion en diversos CAmMpos qua ests

Ivolucra
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DATOS GENERALES:
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Anexo 5: Autorizacion de los autores de los instrumentos: DUWAS -10

De: Miluska Silva Sipan <miluskasilvasipan97@gmail com>

Date: dom., 10 de nov. de 2019 a la(s) 20:26

Subject: SOLICITUD: APLICACION DEL INSTRUMENTO DUWAS 10
To: shff_ibx_acaemy@yahoo.es , vstr_date@scorp.es

Estimados,

Me es grato presentarme ante ustedes para expresarles mis mas sinceros saludos y respetos como mediadores de nuestra profesion en diversos campos que esta
involucra.

Les comento que en la actualidad me encuentro realizando un estudio en base al analisis y deteccion de la autoeficacia profesional en colaboradores de empresas
privadas, por lo cual hemos visto pertinente emplear el instrumento validado y adaptado por ustedes.

Ante lo expuesto, solicito su aprobacion para la aplicacion del instrumento ( DUWAS 10) y poder asi alcanzar los objetivos trazados.

Sin mas que decir y esperando contar con una favorable respuesta.

Me despido de ustedes,



Anexo 6: Instrumento de recoleccién de informacién (Google Forms)

AUTOEFICACIA PROFESIONAL Y ADICCION AL
TRABAIO EN EMPLEADOS MILLENNIALS DE
LIMA METROPOLITANA

En

Bienvenidos: ~

Gracias por brindarnos minutos de su
tiempo y poder contribuir asi al desarrollo
de la presente investigacion denominada
"Autoeficacia profesional y Adiccion al
trabajo en empleados Millennials de Lima
Metropolitana”

La presente investigacion es realizada por
las estudiantes Silva Sipan Miluska y
Vega Ccuno Caterin, quienes pertenecen
al Xl ciclo de la carrera de Psicologia -
Universidad Cesar Vallejo, Lima Este

Después
de la
seccion
1

Ir a la siguiente seccién



