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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre
autoeficacia y el compromiso organizacional en trabajadores del Cuerpo General
de Bomberos de Lima Norte. La investigacion realizada fue de nivel basico, de tipo
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental, de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 200 bomberos, fue de tipo censal. Se utilizé la
Escala de autoeficacia para el afrontamiento del estrés de Godoy Izquierdo como
técnica de recopilacion de datos de la variable Autoeficacia, asi mismo se empled
el Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen para recopilar datos
en la variable compromiso organizacional. La escala de autoeficacia fue sometida
a la validez de contenido y el valor de la confiabilidad fue con la prueba Alfa de
Cronbach con .700 indicando un nivel ideal. Asi mismo, el cuestionario de
Compromiso organizacional fue sometido a la validez de contenido y su Alfa de
Cronbach fue de .791 de igual forma, muestra un nivel adecuado. Los resultados
de la investigacion revelan que existe correlacion entre la variable autoeficacia y el
componente afectivo del compromiso organizacional r= 0.299 ello quiere decir que

a mayor autoeficacia mayor compromiso afectivo.

Palabras claves: Autoeficacia, Compromiso organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between self-efficacy
and organizational commitment in workers of the General Fire Department of Lima
Norte. The research carried out was of a basic level, of a correlational descriptive
type, with a non-experimental, cross-sectional design. The population was
conformed by 200 firemen, was of censal type. Godoy Izquierdo Self-Efficacy Scale
for Coping with Stress was used as a data collection technique for the variable Self-
efficacy, and the Meyer and Allen Organizational Commitment Questionnaire was
used to collect data on the organizational commitment variable. The scale of self-
efficacy was subjected to the content validity and the reliability value was with
Cronbach's Alpha test with .700 indicating an ideal level. Likewise, the
Organizational Commitment questionnaire was submitted to the content validity and
its Cronbach's Alpha was .791 in the same way it shows an adequate level. The
results of the research reveal that there is a correlation between the self-efficacy
variable and the affective component of the organizational commitment r = 0.299,

which means that greater self-efficacy is greater affective commitment.

Keywords: Self-efficacy, Organizational commitment

xii



INTRODUCCION

1.1.Realidad problematica

Actualmente la autoeficacia y el compromiso organizacional ha cobrado gran
importancia, puesto que un trabajador con un adecuado nivel de compromiso es un

trabajador eficaz, lo cual genera buenos resultados a la empresa donde labora.

Para Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional es un estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, donde las expectativas
de ambas partes son muy propias, individuales, diferentes y amplias que casi nunca
es posible expresar todos los aspectos en una relacion formal.

La autoeficacia nace de factores como la motivacién el cual esta ligado al compromiso
organizacional, para Bandura (1977) la expectativa de eficacia es la conviccion de
gque uno puede ejecutar con éxito una conducta para producir determinados

resultados.

Este concepto viene de muchos afios atras cuando Julian Rotter habla de la teoria del
aprendizaje social el sefialo que dice que el modo en que nos comportamos tienen un
origen social, seflalando que aprendemos mediante la observacion, esto fue crucial
para el desarrollo de autoeficacia segun otros autores, no obstante es hoy en dia que
se empieza a estudiar con mayor detalle estas dos variables en diversos paises del

mundo.

En paises como México, el 80% de los bomberos son voluntarios y no perciben un
salario, en estados unidos existen tanto bomberos voluntarios, como bomberos que
perciben una remuneracién por parte de los municipios, en Brasil los bomberos son
remunerados y luego en todo Latinoamérica son voluntarios, nos ponemos a
reflexionar en como esta formado y entrenado este personal para enfrentar diversas
problematicas arriesgando su vida sin recibir una remuneracién de por medio y que

hace que este personal se mantenga en la institucion

Existen pocas investigaciones referentes a los bomberos a nivel internacional con las
variables a investigar, en Espafia se trabajo la personalidad resistente como variable
moduladora del sindrome de burnout en una muestra de bomberos, desarrollado por
Bernardo (2006).
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A nivel de Latinoameérica, se trabajé con una muestra de bomberos voluntarios de
buenos aires argentina por Pillati (2015) el cual analizé la relacion entre la resiliencia

y la autoeficacia.

En nuestro pais son pocas las investigaciones con bomberos que relacionen estas
dos variables, sin embargo en madre de dios existe un estudio desarrollado por
Villacorta (2016) quien trabajo la correlacion entre la variable satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, existen otros estudios con esta poblacion, como por
ejemplo en la universidad catodlica el estudio Plan estratégico para el cuerpo general
de bomberos voluntarios del Pert desarrollado por castellanos (2010), finalmente en
la universidad César Vallejo se desarrollé un estudio de autoeficacia y compromiso

organizacional por Castro (2015) pero no con una poblacion de bomberos.

Es importante conocer con el fin de desarrollar el sentido de pertenencia en los
integrantes del Cuerpo General de Bomberos, sobre todo en Lima Norte, ya que asi
los participantes sienten que son elementos importantes en la instituciéon y no solo
una linea en la nébmina, haciendo que los bomberos den lo mejor de si para que la
institucion cumpla con sus objetivos. Este sentido de pertenencia tanto de parte del
bombero como de la institucion genera otros aspectos psicologicos como el liderazgo,
la motivacion interna, la satisfaccién y la percepcion, lo cual hara que los bomberos
muestren sus habilidades generando este compromiso con la institucién a través de

responsabilidades que van a ir creciendo de acuerdo a su desempefio.

Es por ello que surge el interés de trabajar con esta poblacidn, debido a que no existen
investigaciones con dichas variables, por lo sefialado se entiende que la autoeficacia
y el compromiso organizacional podrian guardar una relacion, por lo que es necesario

identificar si existe la correspondiente intensidad de la relacion entre ambas variable

Trabajos previos
1.2.1. Antecedentes internacionales

Pilatti, Natalic, Martinez y Rodolfo (2015) analizaron la relacién entre la
resiliencia y la autoeficacia en bomberos voluntarios de la provincia de Buenos
Aires, trabajando con dos cuarteles de bomberos con una muestra de 40
participantes, utilizando los instrumentos Escala de Resiliencia para Adultos de

Friborg en su version adaptada en Argentina y la Escala de Autoeficacia



General de Schwarzer en su adaptacion espafiola obteniendo como resultado

un nivel promedio en cuanto a ambas variables con dicha poblacion.

Rojas (2014) elabord una investigacion con el fin de establecer el nivel de
autoeficacia de los trabajadores de la Confederacion Deportiva Autbnoma de
Guatemala. La muestra estuvo conformada por 30 empleados administrativos
(15 practican deporte y 15 no lo hacen) de ambos sexos y de tres niveles de
escolaridad (diversificado, universitario y postgrado). Los resultados indicaron
que el nivel de autoeficacia de los trabajadores es alto, tanto de quienes
practican deporte y quienes no. En cuanto a la variable sociodemogréfica sexo,
los resultados sefalaron que los hombres poseen un nivel mas elevado de
autoeficacia en comparacion a las mujeres. Se concluy6 también que a mayor

grado de escolaridad, mayor es la autoeficacia.

Fajardo, Iros, Lopez y Mirdn (2013) en su investigacion sobre la relacion entre
compromiso organizacional y la autoeficacia percibida en trabajadores de
Espafia. Conté con una muestra de 105 trabajadores de diversos sectores,
midiendo el nivel de autoeficacia percibida a través de la Escala de Autoeficacia
General y el nivel de compromiso organizacional utilizando la Escala de
Compromiso Organizacional, del cual se obtuvo un coeficiente de correlacién
de .768 (p<.0.01), refiriendo que a mayor nivel de autoeficacia existia un mayor
nivel de compromiso en los trabajadores. Al mismo tiempo, se midi6 el
compromiso organizacional de los trabajadores tomando como variables el

sexo, ambito laboral y nivel de estudio.

Simosi (2012) realiz6 un estudio en una organizacion del sector publico griego,
con el objetivo de abordar mediante el examen de proceso de desarrollo,
también las posibles intersecciones entre los componentes de compromiso
experimentados por los empleados griegos que trabajan en dicha organizacion
se realizaron 25 entrevistas con empleados de diferente duracién, las
implicaciones del estudio para la gestion intercultural consistié en profundizar
nuestra comprension del Compromiso Organizacional en un contexto cultural
menos estudiado, a su vez, sefialar que la diversidad cultural constituye un
aspecto adicional para comprender el compromiso de los empleados con su

trabajo.
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Sallan (2010) analiz6 la relacién entre el compromiso organizacional y la
intencidon de abandonar la organizacion, bajo el modelo de dos componentes
del compromiso. Se trabaj6é con una muestra de 241 participantes a los que se
les aplicé la Escala de Compromiso Afectivo y de Continuidad de Meyer. El
analisis de los datos se realizé con una regresion lineal jerarquica. Entre los
hallazgos, se asegura la correlacion entre compromiso afectivo e intencion de
abandonar r=0,13, asi como la existencia de dos componentes diferenciados
de compromiso de continuidad y se excluye la existencia de relaciones no
lineales entre las dimensiones del compromiso y las intenciones de abandonar
la organizacién. Concluyendo que para disminuir la rotacion los encargados de
recursos humanos deben incentivar el desarrollo de compromiso afectivo y de

continuidad en los trabajadores.

Chiang (2010) estudio la relacion entre compromiso organizacional y el clima
organizacional en los trabajadores de una organizacion, segun las variables de
sexo y edad, trabajando con una muestra de 64 trabajadores. Los instrumentos
de evaluacion fueron el Test de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
y la Escala de Clima Organizacional de Chiang, obteniendo como resultados
gue no se encontraron diferencias significativas entre ambos sexos, tampoco

al segmentar por la variable edad.

Antecedentes nacionales

Quifionez (2016) analiz6é la relacion entre autoeficacia y la procrastinacion
laboral en colaboradores de una empresa automotriz de Lima Metropolitana.
La muestra estuvo conformada por 80 colaboradores de dicha empresa en el
afio 2015. Los instrumentos aplicados fueron la Escala de Procrastinacion
Laboral de Tuckman y la Escala de Autoeficacia General de Alegre, de forma
individual a 80 asesores comerciales. El andlisis de asociacion mediante el
Coeficiente de Correlacion de Spearman, obtiene que la relacién es inversa,
negativa y significativa (p<.001) (rs=-.312). Por lo tanto, se concluy6 que existe

una relacion estadisticamente significativa entre ambas variables.

Torres (2016) analizé la relacién entre justicia organizacional y compromiso
organizacional del personal militar y civil de la Escuela Superior de Guerra
Aérea en el afio 2016. Se contd con una muestra de 93 sujetos compuesto de



7 oficiales, 12 técnicos y sub-oficiales, 18 de tropa, 5 militares en retiro, 40
civiles nombrados y 11 civiles contratados que laboran en la ESFAP. Dicho
estudio se realizé por una encuesta elaborada por la institucion. Los resultados
evidenciaron que existe una relacion significativa (r=0,597) entre la justicia
organizacional y el compromiso organizacional del personal militar y civil de la

escuela en el ano 2016.

Bisetti (2015) investigo la correlacion que existe entre motivacion y desempefio
laboral del personal subalterno de una Institucion Armada del Pert en el 2015.
Contando con una muestra de 151 efectivos entre hombres y mujeres de la
institucion militar, los instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivacion
Laboral y el Cuestionario de Desempefio Laboral. Como resultado se obtuvo

que existe una relacion baja entre la motivacién laboral y el desempefio laboral.

Arboleda (2014) determind la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en una muestra de colaboradores del Hospital
Nacional Guillermo Almenara ubicado en el distrito de la Victoria. La muestra
de estudio fue de 120 personas del area de admision, los instrumentos
aplicados fueron la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados
revelaron que los colaboradores presentan un nivel promedio de satisfaccion
laboral y compromiso organizacional. Asi mismo, se encontrd una correlacion
significativa y positiva (p<0.05) ello indica que los evaluados que presentaron
mayor satisfaccion laboral, tienden a presentar mayor compromiso con su

organizacion.

Argomedo (2013) realizé una investigacion sobre satisfaccion y compromiso
laboral en el personal civil de una Institucion Militar de Lima Metropolitana. Se
aplicé un estudio piloto para determinar la fidelidad de dichos instrumentos en
esa poblacion; luego de obtener los resultados se procedio a realizar la prueba
binomial, la cual demostré6 que dichos instrumentos eran validos para ser
utilizados en el personal civil de una Instituciébn Militar. Los resultados
mostraron que la prueba contiene validez de contenido (P<0.05) y a su vez

posee una consistencia interna alta.

Terry (2008) analizé la relacién entre autoeficacia percibida y hébitos de



estudio segun la condicién académica. Se trabajé con una muestra conformada
por 135 personas seleccionados por medio de un muestreo no probabilistico,
se utilizé la Escala de Autoeficacia General de Schawzer y el Inventario de
Habitos de Estudio de Pozar. Obteniendo como resultado una relacion
significativa entre ambas variables, de igual forma, se encontraron diferencias

significativas segun la variable sociodemografica sexo.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Autoeficacia: Definicion

Al hablar de autoeficacia es imprescindible no mencionar a Julian Rotter, el
cual nos habla de la Teoria del Aprendizaje Social, Rotter no desarrolla en si
el constructo de autoeficacia, sin embargo nos dice que el modo en que nos
comportamos tienen un origen social, sefialando que aprendemos mediante la
observacion y existen cuatros factores que intervienen en dicho proceso de
aprendizaje, habla acerca del potencial innato, del reforzador ante una accion,
de la expectativa del sujeto ante su desempefio y la situacion psicolégica, esto
fue crucial para el desarrollo de autoeficacia segun otros autores. Es asi que
Albert Bandura, expande la idea de Rotter y formula la Teoria Social Cognitiva,
en donde reconoce a los procesos cognitivos como parte del aprendizaje,
teniendo en cuenta los pensamientos y creencias que tiene el sujeto, para

realizar una accién (Covarrubias, 2013, p.111).

Segun Schultz (2010, p.408), en la teoria de la personalidad propuesta por
Bandura, el yo no es un agente psiquico que dirige u ocasione la conducta. Se
trata mas bien de un conjunto de procesos y estructuras cognoscitivas
relacionadas con el pensamiento y la percepcion, el autorreforzamiento y la

autoeficacia son dos aspectos importantes del yo.

Como menciona lvancevich (2012, p.25), se entiende por autoeficacia como la
creencia propia en su capacidad para realizar bien una labor. Los individuos
con un grado elevado de autoeficacia creen con firmeza en sus capacidades

de desempefio.

El autorreforzamiento maneja gran parte de la conducta. Requiere normas

internas de desempefo, criterios subjetivos o puntos de referencia para



evaluarla. Por ello cuando alcanzamos cierto nivel de logro, este deja de ser un
desafio, de motivarnos, de ahi la necesidad de elevar el nivel a fin de exigirnos
mas (Schultz, 2010, p.409).

El mismo Schultz ha sefalado (2010, p.409):

La medida en que cumplimos nuestras normas de conducta determina nuestra
autoeficacia. En el sistema de Bandura, ésta se refiere a los sentimientos de
adecuacion, eficiencia y competencia al lidiar con la vida. Cuando cumplimos y
mantenemos las normas del desempefio mejoran nuestra autoeficacia, pero

disminuye cuando no la cumplimos.

Bandura (1995, citado por Schultz) también defini6 el concepto segun la

percepcion de control:

Las personas tratan de controlar todo lo que afecta su existencia. Al influir en los
ambitos que controlan, les resulta mas facil realizar el futuro deseado y evitar el
no deseado. El deseo de controlar las circunstancias de la vida esta presente en
casi todo lo que hacemos, porque genera innumerables beneficios personales y
sociales. La capacidad para incidir en los resultados los hace predecibles y la
posibilidad de predecirlos propicia una preparacién positiva. La incapacidad de
influir en lo que nos afecta negativamente produce aprension, apatia o

desesperacién (2010, p. 409).

Las personas que tienen poca autoeficacia se sienten indefensas e incapaces
de controlar los hechos, creen que todo lo que hagan serd en vano, cuando
encuentran obstaculos y su primer intento por resolver un problema falla,
desisten de inmediato. Quienes tienen muy poca autoeficacia ni siquiera tratan
de encararlo porgue estan convencidos de que todo sera inutil. La autoeficacia
deficiente puede destruir la motivacién, disminuir las aspiraciones y afectar las

habilidades cognoscitivas y la salud fisica.

En cambio, las personas que poseen esa cualidad en alto grado se creen
capaces de afrontar con éxito sucesos y problemas, como creen que superaran
los obstaculos, perseveran en las tareas y con frecuencia su rendimiento es
excelente, tienen mas confianza en sus capacidades y rara vez dudan de ellas.

Consideran que los problemas son un reto en vez de una amenaza y no cesan
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de buscar nuevos desafios. Una gran autoeficacia aminora el miedo al fracaso,

eleva las aspiraciones, mejora las habilidades de resolucién de problemasy el

pensamiento analitico (Schultz, 2010, p. 409).

Teoria del aprendizaje social

Para Rotter (1954), dos de las suposiciones basicas de la teoria son:

1.
2.

La personalidad es aprendida.
La personalidad esta motivada hacia metas especificas. Las conductas
gue nos acercan a las metas anticipadas se reforzaran con mayor fuerza

gue otras conductas.

Para explicar como funciona la personalidad, Rotter (1954) propuso estos

conceptos:

Potencial de conducta: nuestra eleccion de una conducta con otra se
debe a la impresion subjetiva personal de una situacion, elegimos una
forma particular de comportarnos Rotter tenia una vision distinta a la de
Skinner, mientras este trabaja con acontecimientos que pueden
observarse de manera objetiva, Rotter incluye tanto acciones
manifiestas como encubiertas. Estas acciones encubiertas son nuestros
procesos cognoscitivos internos, los cuales afectan la forma en que
percibimos y actuamos en las situaciones estimulo. Estos procesos no
pueden observarse de manera directa. Incluyen racionalizacion,
represion, consideracion de alternativas y planificacién (Schultz, 2010,
p.420).

Expectativa: se refiere a nuestra creencia de que si hos comportamos
de cierta manera en una situacién determinada, podemos predecir la
recompensa que se presentara. Esta creencia o expectativa, es una
probabilidad que fluctta entre cero y 100 por ciento de que el reforzador
se presentara la expectativa también depende del grado de
generalizacion de situaciones similares, pero no idénticas (Schultz,
2010, p.420).

Valor del reforzamiento: se refiere al nivel de la preferencia que se



tenga por una recompensa sobre otra. Si se encuentra en una situacion
en la cual es igualmente probable que ocurra uno de varios reforzadores
diferentes actividades proporcionan distintos grados de satisfaccion y
reforzamiento (Schultz, 2010, p.421).

e Controlinterno y externo del reforzamiento: algunos individuos creen
gue los reforzadores dependen de sus acciones y otros piensan que los
reforzadores estan controlados por otras personas y por fuerzas
externas, Rotter lo llamo locus de control. Los individuos que tienen un
locus de control interno estan convencidos de que su conducta controla
el reforzamiento que reciben. Los que tienen un locus de control externo
piensan que otras personas, el destino o la suerte controla las
recompensas que reciben...los individuos que tienen locus de control
interno estan convencidos de que dominan la situacién y por lo mismo
hacen algo al respecto. Su rendimiento en las tareas es mejor que el de
aquellos que tienen locus de control externo. Ademas son menos
vulnerables a los intentos por influir en ellos...muestran también menos
ansiedad y mas autonomia, actdan de forma mas responsable y gozan

mejor salud fisica y mental (Schultz, 2010, p. 432, p.433).

Ivancevich (2012, p.93) nos dice que el locus de control de los individuos
establece el grado de creencia que su comportamiento influye en lo que
les sucede. Hay quienes creen ser autbnomos, mientras otros se

perciben como indefensos peones del destino.

De acuerdo a Schultz (2010, p.417), la teoria del aprendizaje social se
basa en una amplia seccion transversal de la poblacién, los resultados

de sus investigaciones se pueden generalizar y aplicar a muchos casos.

1.3.3. Relaciones con la variable demografica

La autoeficacia difiere en funcion del sexo y edad, la investigacion muestra que,
en promedio, los hombres califican mas alto que las mujeres en autoeficacia.
Esas diferencias de sexo alcanzan su punto maximo en los veinte y declinan

en los afios posteriores (Grecas, 1989 citado por Schultz, 2010, p. 417).

Se ha demostrado que los hombres piensan que tienen mucha autoeficacia en



1.3.4.

1.3.5.

las tradicionalmente llamadas profesiones “masculinas” y también en las
“femeninas”. En cambio, las mujeres creen que tienen mucha autoeficacia para
las llamadas ocupaciones femeninas, pero escasa para las masculinas
(Schultz, 2010, p. 419).

Un individuo puede desarrollar un sentido de autoeficacia, pero también un
grupo de personas que trabajan juntas en algo para alcanzar objetivos
comunes logran desarrollar un sentido de eficacia colectiva (Schultz, 2010, p.
423).

Dimensiones

Bandura (1999), desarrolla tres dimensiones dentro de lo que es autoeficacia
(Citado por Prieto, 2007, p. 77).

e Magnitud: Grado de dificultad y complejidad de la tarea que una

persona se ve capaz de afrontar.

e Fuerza: Grado de seguridad de la persona para realizar la tarea en
funcién de su magnitud. Cuanto mayor sea la fuerza de la autoeficacia,
las personas tendran mas posibilidades de afrontar con éxito la situacion
a pesar de eventos desafortunados, si por el contrario, las expectativas
de autoeficacia son débiles, no se mantendran firmes ante una situacion

desfavorable.

e Generalidad: Posibilidad de extender el sentimiento de eficacia
personal a otros &mbitos y situaciones similares, dependiendo de las

capacidades que exige cada tarea.

Compromiso organizacional: Definicion

El compromiso organizacional ha llegado a ser una de las variables de mayor
interés para los tedricos e investigadores en el area de la conducta micro-
organizacional, prueba de ello es que ha sido considerado en los modelos

tedricos y/o trabajos empiricos de numerosos autores (Gonzales, 1994, p.93).

El compromiso organizacional es una forma de vinculo o apego psicoldgico
entre personas y organizaciones. O lo que es lo mismo, como la fuerza relativa

con que un individuo se identifica con la organizacion y se implica en la misma.
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Este compromiso se caracteriza por la creencia y la aceptacion de las metas y
valores organizacionales por parte de los sujetos, que se esfuerzan en nombre
de la organizacién, deseando mantenerse en la misma (Mowday, et al, 1982
citado por Gonzales, 1994, p.94).

El mismo lvancevich (2012, p.5) explica que el comportamiento, actitudes y
desempefio humano en un entorno organizacional; implica basarse en teorias,
meétodos y principios extraidos de disciplinas como la psicologia, sociologia,
ciencias politicas y antropologia cultural para aprender sobre individuos,

grupos, estructuras y procesos.

Este planteamiento del comportamiento organizacional basado en diversas
disciplinas ilustra muchos aspectos. En primer lugar, es una forma de pensar.
Se considera que el comportamiento opera en los planos individual, grupal y
organizacional. En segundo lugar, es multidisciplinario esto quiere decir que
utiliza principios, modelos, teorias y métodos de otras disciplinas. En tercer
lugar, hay una orientacion humanista caracteristica dentro del comportamiento
organizacional. Las personas y sus actitudes, percepciones, capacidades de
aprendizaje, sentimientos y metas son de importancia fundamental para la
organizacién. En cuarto lugar esta orientado al desempefio, se trata de
aspectos importantes que enfrentan los administradores en la practica. En
quinto lugar, como el campo del CO se basa mucho en disciplinas reconocidas,
se considera importante la funcion del método cientifico en el estudio de
variables y relaciones. Por ultimo el campo tiene una clara orientacion a las
aplicaciones, le interesa ofrecer respuestas Utiles a las preguntas que surgen
en el contexto de la direccion de organizaciones (lvancevich, 2012, p.5).
Sincronizar apropiadamente los recursos humanos de la organizacion con los
cambios que ocurren exige entender fendbmenos como el ambiente de una
organizacion, las caracteristicas individuales, el comportamiento grupal, la
estructura y el disefio organizacional, la toma de decisiones y los procesos de

cambio organizacionales (lvancevich, 2012, p. 6).

En los afos que siguieron a la Segunda Guerra Mundial, muchos
investigadores y administradores creyeron que las mediciones de la

personalidad podian predecir el desempefio laboral y otros comportamientos

11



1.3.6.

laborales este interés y enfoque renovados de la personalidad como clave para
entender el comportamiento organizacional sexo investigaciones en los
siguientes ambitos: dimensiones de la personalidad, el locus de control, la
autoeficacia y la creatividad (Ivancevich, 2012, p. 90).

El compromiso con una organizacion supone tres actitudes: una impresion de
identificacion con las metas de la organizacion, una impresion de participacion
en las obligaciones organizacionales y una impresion de lealtad hacia la
organizacion. Las investigaciones indican que la ausencia de compromiso
reduce la efectividad organizacional las organizaciones capaces de satisfacer
las necesidades del empleado con oportunidades de logro y reconociéndolo
cuando ocurre ejercen una influencia significativa en el compromiso
(Ivancevich, 2012, p. 99).

Por otra parte Moorhead y Griffin (2010, p. 3), nos dice que el comportamiento
organizacional es el estudio del comportamiento humano en los entornos
organizacionales, de la conexion entre el comportamiento humano y la
organizacion...cada individuo aporta a una organizacion un conjunto Unico de
antecedentes y caracteristicas personales y experiencias de otras

organizaciones.

El compromiso organizacional, en ocasiones llamado compromiso laboral,
refleja la identificacion de un individuo y su apego a la organizacién. Una
persona altamente comprometida tal vez se vea asi misma como un verdadero
miembro de la empresa, en contraste una persona menos comprometida tiene
una mayor probabilidad de verse a si misma como alguien fuera, para expresar
una mayor insatisfaccion acerca de las cosas y no verse a si misma como un

miembro de la organizacién a largo plazo (Moorhead y Griffin, 2010, p.70).

Teoria del Compromiso Organizacional

El enfoque multidisciplinario adoptado por O Reilly y Chatman (1986 citado por
Gonzales, 1994, pp.94-95), desarroll6 un modelo cuyo origen conceptual se
encuentra en una de las Teorias de la psicologia Social relativa a los procesos
de influencia, los individuos pueden aceptar la influencia a partir de tres bases

diferentes:
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e Conformidad o intercambio: se adoptan las actitudes y conductas no por
compartir las creencias, sino para obtener recompensas especificas.

e Identificacién o filiacion: un individuo acepta la influencia para establecer
0 mantener una relacion satisfactoria.

¢ Internalizacidon o congruencia de valores: cuando se acepta la influencia
debido a que las actitudes y conductas que se inducen son congruentes

con los valores u objetivos personales.

1.3.7. Elementos que intervienen en el compromiso organizacional

El mismo Ivancevich (2012, p. 14, p.15) nos dice que existen diversos aspectos
dentro del CO el estudio del entorno, la influencia individual e interpersonal y
el grupo, la estructura comun y los procesos de disefio se presentan teniendo

en cuenta el concepto de eficacia en la organizacion.

El ambiente organizacional: En una sociedad muchos factores inciden en la
eficacia de una organizacion, y la administracion debe ser sensible a ellos.
Cada organizacion debe responder a las necesidades de sus usuarios y las
limitaciones legales, politicas a los cambios y desarrollos econémicos y

tecnoldgicos.

El individuo en la organizacion: El desempefio individual es el fundamento
del desempefio de la organizacion. Por tanto entender el comportamiento

individual es béasico para una administracion eficaz.

Caracteristicas individuales: Debido a que el desempefio organizacional
depende del desempefio individual, se debe tener algunos conocimientos de lo
gue determina el desempefio individual. La psicologia social y la psicologia en
general aportan muchos conocimientos importantes sobre las relaciones entre
actitudes, percepciones, emociones, personalidad, valores y desempefio

individual.

Motivacion individual: La motivacion y la capacidad para trabajar interactdan
y determinan el desempefio. La teoria de la motivacion explica y pronostica
como se estimula, inicia, sostiene y detiene el comportamiento de los

individuos.

Recompensas: Una de las influencias mas fuertes en el desempefio individual

13



1.3.8.

es el sistema de recompensas de una organizacion. La organizacion puede
emplear recompensas 0 castigos para aumentar el desempefio de los

empleados actuales.

Dimensiones

Meyer y Allen 1991 (citado por Arias 2001, p.14) propone una
conceptualizacion del comportamiento organizacional dividido en tres
componentes: afectivos, de continuidad y normativo; de esta manera la
naturaleza del compromiso es, respectivamente el deseo, la necesidad o el
deber de permanecer en la organizacion.

e Elcompromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que
las personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al
percibir la satisfaccion de necesidad (especialmente las psicoldgicas) y
expectativas, disfrutan de su pertenencia en la organizacion. Los
trabajadores con este tipo de comportamiento se siente orgulloso de
pertenecer a la organizacion.

e El compromiso de continuidad: (necesidad) sefiala el reconocimiento
de la persona con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicologicos)
y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera
renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a
la institucién porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla
implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades
fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la
empresa.

e El compromiso normativo (deber) es aquel que encuentra la creencia
en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera
como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la
institucién cubre la colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de
reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se
desarrolla un fuerte sentido de pertenencia, como efecto de experimentar
una sensacion de deuda hacia la organizacién por haberle dado una

oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.
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1.4.

1.5.

1.6.

Formulacion del problema

¢Existe relacion entre la autoeficacia y el compromiso organizacional en los

trabajadores del Cuerpo General de Bomberos de Lima Norte, 20177
Justificacion

La presente investigacion muestra pertinencia tedrica, ya que no existe antecedente
alguno gue nos hable de autoeficacia y compromiso organizacional en los bomberos
del Peru. Dicho esto los resultados que se obtengan deberan ser tomados como punto
de partida para investigaciones futuras.

Por otra parte existe pertinencia aplicativa, ya que de los resultados alcanzados de la
primera variable se podra trabajar mejor la forma en como perciben las cosas el
personal de bombero y como otras variables psicoldgicas involucradas dentro de esta,

pueden generar un cambio de actitud completa para optimizar resultados.

Esto se verd reflejado de igual forma en la segunda variable, debido a que toma
mucho en cuenta la percepcion, los valores y la capacidad de aprendizaje individual,
mientras se desarrolla en un ambiente grupal, en este caso las compafias de
bomberos, estudiando el ambiente externo que también influye en la autoeficacia,

logrando finalmente que se pueda cumplir con las metas y objetivos de la institucion.

La mayoria de personas que realizan trabajos riesgosos estan expuestos a diversas
situaciones y sentimientos las cuales repercuten en su conducta, es por ello que nos
interesa saber la relacién entre ambas variables, con el fin de establecer estrategias

practicas para un mejor desenvolvimiento en el campo laboral del bombero peruano.

Hipodtesis
1.6.1. Hipotesis general

Existe una correlacion directa y significativa entre la autoeficacia y el
compromiso organizacional de los trabajadores del Cuerpo General de

Bomberos de Lima Norte, 2017.
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1.6.2. Hipdtesis especificas

H1: Existe una correlacion directa y significativa entre la autoeficacia y los

componentes del compromiso organizacional de los trabajadores del

Cuerpo General de Bomberos de Lima Norte, 2017.

H2: Existen diferencias significativas a nivel de la autoeficacia de los

trabajadores del Cuerpo General de Bomberos de Lima Norte, segun el

sexo y la edad.

H3: Existen diferencias significativas a nivel del compromiso organizacional de

los trabajadores del Cuerpo General de Bomberos de Lima Norte, segun

el sexo y la edad.

1.7. Objetivo

1.7.1. Objetivo general

Determinar la correlacion entre la autoeficacia y el compromiso organizacional

en los trabajadores del Cuerpo General de Bomberos de Lima Norte, 2017.

1.7.2. Objetivos especificos

1.

Describir los niveles de autoeficacia en los trabajadores del Cuerpo
General de Bomberos de Lima Norte, 2017.

Describir los niveles de compromiso organizacional en los trabajadores
del Cuerpo General de Bomberos de Lima Norte, 2017.

Establecer la correlacion entre la autoeficacia y los componentes del
compromiso organizacional en los trabajadores del Cuerpo General de
Bomberos de Lima Norte, 2017.

Determinar las diferencias existentes en la variable de autoeficacia,
segun el sexo y la edad de los trabajadores del Cuerpo General de
Bomberos de Lima Norte, 2017.

Determinar las diferencias existentes en la variable de compromiso
organizacional, segun el sexo y la edad de los trabajadores del Cuerpo

General de Bomberos de Lima Norte, 2017.
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METODO

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

Disefio de investigacion

El disefio de este estudio fue no experimental — transversal, de modo tal que las
variables no se manipulan y se recolectan los datos en un momento determinado.

(Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014, p.154)
Tipo de estudio

El tipo de este estudio fue descriptivo correlacional, ademas de especificar las
caracteristicas de las variables se conocera la relacion o grado de asociacion en
ambas (Hernandez, Méndez, Mendoza y Cueva, 2017, p.77)

Nivel de investigacion

De acuerdo a la clasificacion realizada por Gay y Airasian (2003), el presente estudio
fue de nivel basico puesto que para los autores, esos se caracterizan por tener como
prioridad la recoleccion y el estudio de datos que ayudan a incrementar los

conocimientos de las teorias ya existentes.
Operacionalizacion de las variables
2.4.1. Autoeficacia

Definicion conceptual

“Conjunto de creencias en los recursos personales para manejar las
situaciones demandantes y estresantes de forma eficaz y competente”
(Godoy Izquierdo et al., 2004).

Definicién operacional

Puntaje obtenido a través de la Escala Autoeficacia para el Afrontamiento del

Estrés.

Componentes e items
e Expectativa de eficacia : 2,4,5y7

e Expectativa de resultado : 1,3,6y8
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2.4.2. Compromiso organizacional

Definicion conceptual

“Estado psicolégico que caracteriza una relacién entre una persona y una
organizacion, donde las expectativas de ambas partes son muy propias,
individuales, diferentes y amplias que casi nunca es posible expresar todos
los aspectos en una relacion formal” (Meyer y Allen, 1991, p.96).

Definicién operacional
Puntaje obtenido a través del Cuestionario de Compromiso Organizacional
gue consta de tres componentes el compromiso afectivo, de continuidad y
normativos.
Componentes e items

e Componente afectivo 6,9, 12, 14, 15, 18

e Componente de continuidad  : 2,7, 8, 10, 11, 13

e Componente normativo :1,3,4,5, 16, 17

2.5. Poblacién y muestra

Poblacién

La poblacion de esta investigacion estuvo conformada por 200 integrantes del
Cuerpo General de Bomberos entre hombres y mujeres pertenecientes a la
Departamental Lima Norte, cuyas edades oscilan entre 18 a 51 afios.

Muestra

En el presente estudio la muestra estuvo conformada por 200 bomberos, se eligi6 al
total de la poblacion, ya que se cuenta con poco personal y se considerd pertinente
la participacion de todos los bomberos.

Muestreo

El muestreo fue de tipo censal.
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2.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La presente investigacion empleo la siguiente técnica:

Instrumento |

Escala de Autoeficacia para el afrontamiento del estrés

Ficha técnica

Nombre del test: Escala de autoeficacia para el afrontamiento del estrés
Nombre / autores: Godoy Izquierdo y Godoy

Afio de adaptacion: 2001

Particularidad: instrumento de informacion psicoldgico

Objetivo: conocer el grado en que el individuo se percibe eficaz para afrontar
situaciones de estrés.

Escala tipo: Likert

Administracion: Individual o colectiva

Tiempo: Aprox 15 min

Edad: 17 en adelante

Estructuraciéon: 2 componentes

Expectativa de eficacia: 4 items

Expectativa de resultado: 4 items

Descripcién de la aplicacion

Al momento de la aplicacion se les presento a los evaluados los enunciados

cerrados, los cuales tendran que responder indicando la alternativa que mejor

describa la forma en que se afrontan las diversas situaciones. Asi mismo se les

brinda un ejemplo para asegurarnos que los evaluados hayan entendido la

consigna.

Existen items inversos, estos son: 1,4,6y 8
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Calificacion e interpretacion

Se obtiene una puntuacién global resultado de la suma de los items, la escala mide

la autoeficacia de forma directa:

Tabla 1

Interpretacion del puntaje global de la Escala de Autoeficacia para el afrontamiento

del estrés
Niveles Puntaje
Muy bajo 0az20
Bajo 21a22
Promedio 23 a 27
Alto 28 a 30
Muy alto 31 amas

De acuerdo con la tabla 1, si el puntaje obtenido se encuentra entre 0 a 20 se
considera un nivel muy bajo, un puntaje de 21 a 22 se ubica en el nivel bajo, el nivel
promedio se obtiene con un puntaje de 23 a 27, de 28 a 30 se encuentra un nivel

alto, finalmente, el nivel muy alto se alcanza con un puntaje de 31 a mas.

Distribucién de los items

Expectativa de eficacia : 2,4,5y7
Expectativa de resultado : 1,3,6y8
Indicadores

Expectativa de eficacia : Creencias sobre las capacidades personales.

Expectativa de resultado : Creencias sobre las consecuencias.

Aspectos psicométricos

Coeficiente alfa de Cronbach 0.75 indicando una elevada consistencia interna.

20



ESTUDIO PILOTO

Tabla 2

Validez de Contenido de la Escala de Autoeficacia para el afrontamiento del estrés

de Godoy Izquierdo, segun Coeficiente V de Aiken Pertinencia

items J1 J2 J3 J4 J5 V Aiken
1 1 1 1 0 1 0.8
2 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1
6 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1
8 1 1 1 1 1 1

En la tabla 2 se observan los resultados de la V de Aiken para Pertinencia de la Escala
de Autoeficacia para el afrontamiento del estrés. Los valores alcanzados indican que
ningun item debe ser eliminado. (V > 0.80)

Tabla 3

Validez de Contenido de la Escala de Autoeficacia para el afrontamiento del estrés

de Godoy Izquierdo, segun Coeficiente V de Aiken Relevancia

items J1 J2 J3 J4 J5 V Aiken
1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1
6 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1
8 1 1 1 1 1 1

En la tabla 3 se observan los resultados de la V de Aiken para Relevancia de la Escala
de Autoeficacia para el afrontamiento del estrés. Los valores alcanzados indican que

ningun item debe ser eliminado. (V > 0.80)
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Tabla 4

Validez de Contenido de la Escala de Autoeficacia para el afrontamiento del estrés de

Godoy lIzquierdo, segun Coeficiente V de Aiken Claridad

items J1 J2 J3 J4 J5 V Aiken
1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1
6 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1
8 1 1 1 1 1 1

En la tabla 4 se observan los resultados de la V de Aiken para Claridad de la Escala de
Autoeficacia para el afrontamiento del estrés. Los valores alcanzados indican que ningan

item debe ser eliminado. (V > 0.80)

Confiabilidad
Confiabilidad por consistencia interna

Tabla 5

Confiabilidad para la Escala de Autoeficacia para el afrontamiento del estrés segun
Alfa de Cronbach

Alfa de N de
Cronbach elementos
.700 8

Los resultados de la tabla 5 muestran un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.700 por lo

tanto la prueba presenta una confiabilidad significativa por consistencia interna.
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Instrumento Il

Escala de Compromiso Organizacional Meyer y Allen

Ficha técnica
e Nombre del test: Cuestionario de Compromiso Organizacional
e Nombre / autores: Meyer y Allen
e Afio de adaptacion: 2013
e Procedencia: Estados Unidos
e Particularidad: instrumento de informacién psicolégico
e Objetivo: conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan los
individuos con su organizacion.
e Escala tipo: Likert
e Administracion: Individual o colectiva
e Tiempo: Aprox 15 min
e Edad: 17 en adelante
e Estructuracion: 3 componentes
Componente afectivo: 6 items
Componente de continuidad: 6 items

Componente normativo: 6 items

Descripcién de la Aplicacion

Al momento de la aplicacién se les presentara a los evaluados algunos enunciados
cerrados, los cuales tendran que responder indicando la alternativa que mejor
adecue a su sentimiento hacia la organizacion. Asi mismo se les brinda un ejemplo

para asegurarnos que los evaluados hayan entendido la consigna.

Existe items inversos, estos son: 1, 3, 10, 14, 15,y 18
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Calificacion e interpretacion
Se obtiene un puntaje final resultado de la suma de los items

Tabla 6

Interpretacion del puntaje global de la Escala de Compromiso Organizacional Meyer

y Allen
Niveles Puntaje
Muy bajo 0a9l
Bajo 92 a 98
Promedio 99 a 115
Alto 116 a 117
Muy alto 118 a mas

De acuerdo con la tabla 6, si el puntaje obtenido se encuentra entre 0 a 91 se
considera un nivel muy bajo, un puntaje de 92 a 98 se ubica en el nivel bajo, el nivel
promedio se obtiene con un puntaje de 99 a 115, de 116 a 117 se encuentra un nivel

alto, finalmente, el nivel muy alto se alcanza con un puntaje de 118 a mas.

Distribucion de los items

Componente afectivo 6,9, 12, 14, 15, 18
Componente de continuidad  : 2,7, 8, 10, 11, 13
Componente normativo :1,3,4,5,16, 17
Indicador

Componente afectivo : Deseo
Componente de continuidad  : Necesidad
Componente normativo : Deber

Aspectos psicométricos
Posee una validez de contenido (p<0.05) con un Alfa de Cronbach de .822 muestra

que la prueba posee alta consistencia interna.
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Tabla 7

Validez de Contenido del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y

Allen, segun Coeficiente V de Aiken Pertinencia
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En la tabla 7 se observan los resultados de la V de Aiken para Pertinencia del
Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los valores

alcanzados indican que ningun item debe ser eliminado. (V > 0.80)
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Tabla 8

Validez de Contenido del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y

Allen, segun Coeficiente V de Aiken Relevancia
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En la tabla 8 se observan los resultados de la V de Aiken para Relevancia del
Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los valores

alcanzados indican que ningun item debe ser eliminado. (V > 0.80)
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Tabla 9

Validez de Contenido del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y

Allen, segun Coeficiente V de Aiken Claridad

items J1 J2 J3 Ja J5 V Aiken
1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1
3 0 0 1 1 1 0.6
4 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1
6 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1
8 1 1 1 0 1 0.8
9 1 1 1 1 1 1
10 1 1 1 0 1 0.8
11 1 1 1 0 1 0.8
12 1 1 1 1 1 1
13 1 1 1 1 1 1
14 1 1 1 1 1 1
15 1 1 1 1 1 1
16 1 1 1 1 1 1
17 1 1 1 0 1 0.8
18 1 1 1 0 1 0.8

En la tabla 9 se observan los resultados de la V de Aiken para Claridad del
Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los valores

alcanzados indican que ningun item debe ser eliminado.

Sin embargo, se tomaron en cuenta las observaciones de los jueces por lo que se

modificaron el item 03 el item 08 el item 10 el item 11 el item 17 y el item 18.
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Confiabilidad
Confiabilidad por consistencia interna

Tabla 10

Confiabilidad para el Cuestionario de Compromiso Organizacional segun Alfa de

Cronbach
Alfa de N de
Cronbach elementos
791 18

Los resultados de la tabla 10 muestran un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.791 por
lo tanto la prueba presenta alta confiabilidad por consistencia interna.
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2.7.

2.8.

Métodos de analisis de datos

Los estadisticos empleados fueron:
Estadisticos Descriptivos:

e Media Aritmética: Para obtener los promedios de la poblacion.

e Deviacion Estandar: Para obtener el nivel de dispersion de la muestra.

e Moda: Para determinar el valor que mas se repite.

e Mediana: Para determinar el valor central de un conjunto de datos.

e Asimetria: Para determinar si la curva es simétrica.

e Curtosis: Para determinar el nivel de concentracion de los datos en la curva.
e Frecuencia: Para saber que niveles se presentaron con mas frecuencia.

e Porcentaje: Para conocer el porcentaje de aparicion de los niveles en la

muestra.
Prueba de Normalidad:
e Prueba de kolmogorov: Para conocer el tipo de distribucion de la muestra.
Estadistica Inferencial:

e Correlacion de Rho de Spearman: Para hallar la relacién entre ambas

variable.
e U de Mann-Whitney: Para determinar diferencias entre dos muestras.

e Kruskal-Wallis: Para determinar diferencia entre tres a mas muestras.
Aspectos éticos

Las consideraciones éticas de la presente investigacién consideran el compromiso
y el alto grado de responsabilidad en el desarrollo de esta investigacion, evitando el
plagio y/o falsedades, por lo tanto se ha respetado la propiedad intelectual de los
autores por lo cual se citdé cada texto o informacion empleada en la presente

investigacion.
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La recoleccion de los datos se realizé con el consentimiento informado a los
bomberos y autoridades correspondientes acerca de la investigacion, si no firmaban
se daba por aceptado que no serian evaluados. Asi como también se respetd en
todo caso la confiabilidad y se informé a los evaluados de que trataba la evaluacion

a realizar.
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RESULTADOS
Estadisticos descriptivos de autoeficacia
Tabla 11

Estadisticos descriptivos de la variable autoeficacia

Indicador | Indicador Ii
Indicadores Expectativa Expectativa Autoeficacia
de Eficacia de Resultado
Media 3.2200 3.2600 25.82
Mediana 3.0000 3.0000 24
Moda 3.00 3.00 24
Desviaciéon Estandar 0.85748 0.86959 4,223
Asimetria 0.139 0.395 1.364
Curtosis 1.110 -0.429 1.883

En la tabla 11 se observa que el nivel de autoeficacia es Promedio (PD 25.82 equivalente
a PC 60) a nivel de indicadores se aprecia que Expectativa de Eficacia es Muy Bajo (PD
3.2 equivalente a PC 2) seguido de Expectativa de Resultado el cual es Bajo (PD 3.2
equivalente a PC 10). El resultado de asimetria revela que los dos indicadores son
simétricos y autoeficacia es asimétricamente positiva, a nivel del puntaje de curtosis se
aprecia que la curva del indicador | y el puntaje total de autoeficacia son leptocurtica,
mientras que en el indicador Il es platiclrtica. El puntaje de la desviacion estandar

presenta un nivel de dispersion moderada bajo.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Tabla 12

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para autoeficacia

Indicadores Estadistico Gl Sig.
Indicador | Expgctatlva de 0153 200 0.000
Eficacia
Indicador Il Expectativa de 0113 200 0.000
Resultado
Autoeficacia 0.19 200 0.000

En la tabla 12 se aprecia que el puntaje de autoeficacia y sus indicadores presentan una

distribucion no normal (p<0.05), por lo tanto se justifica el uso de estadistica no paramétrica.
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Frecuenciay porcentaje de autoeficacia

Tabla 13

Componente: Expectativa de eficacia de la autoeficacia

Niveles Fr %
Muy bajo 8 4.0
Bajo 12 6.0
Promedio 128 64.0
Alto 32 16.0
Muy alto 20 10.0
Total 200 100.0

En la tabla 13 los niveles obtenidos en el componente Expectativa de eficacia muestra
que el 64% (128) de la poblacion tiene un nivel promedio, seguido de un 16% (32) con un

nivel alto.

Tabla 14

Componente: Expectativa de resultado de la autoeficacia

Niveles Fr %
Muy bajo 0 0
Bajo 36 18.0
Promedio 96 48.0
Alto 48 24.0
Muy alto 20 10.0
Total 200 100.0

En la tabla 14 los niveles obtenidos en el componente Expectativa de resultado muestran
que el 48% (96) de la poblacion tiene un nivel promedio, seguido de un 24% (48) con un

nivel alto.
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Tabla 15

Componente: Autoeficacia

Niveles Fr %

Muy bajo 4 2.0
Bajo 32 16.0
Promedio 112 56.0
Alto 28 14.0
Muy alto 24 12.0
Total 200 100
Media: 25.82

En la tabla 15 la variable Autoeficacia se aprecia que el 56% (112) de la poblacién tiene
un nivel promedio, mientras que un 26% (52) se ubican en los niveles alto y muy alto,

seguido de un 16% (32) con un nivel bajo.

Estadistica inferencial

Tabla 16

Prueba de U de Mann-Whitney para autoeficacia segun sexo

Indicador | Indicador Il
Indicador Expectativa de Expectativade  Autoeficacia
Eficacia Resultado
U de Mann- 3519.500 3531.500 3775.500
Whitney
Sig- asintotica 0.135 0.181 0.559
(bilateral)

En la tabla 16 se aprecia que el sexo no establece diferencias significativas a nivel de la

autoeficacia (p>0.05).
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Tabla 17

Prueba de Kruskal-Wallis para autoeficacia segun edad

Indicador | Indicador Il
Indicador Expectativa de Expectativade  Autoeficacia
Eficacia Resultado
Chi-cuadrado 0.396 0.399 0.834
Sig. Asintética 0.820 0.819 0.659

En la tabla 17 se aprecia que la edad no establece diferencias significativas a nivel de la
autoeficacia (p>0.05).

Estadisticos descriptivos de compromiso organizacional
Tabla 18

Estadisticos Descriptivos de Compromiso Organizacional

Componente Componente Componente Compromiso

Indicadores | Afectivo Il Continuidad Il Normativo organizacional En
Media 38.55 35.93 31.71 106.18 la
Mediana 40.00 37.00 33.50 108.00
Moda 42 35 36 110
Desviacion 3.945 5.345 4.915 11.142
Estandar
Asimetria -1.668 -1.665 -0.682 -1.195
Curtosis 3.320 3.933 -0.466 2.012

tabla 18 se observa que el nivel de Compromiso Organizacional de la muestra es
Promedio (PD 106.18, equivalente a PC 45) El componente | Afectivo presenta el
promedio percentilar mas alto (PD 38.55 equivalente PC 35) seguido del componente |l
de Continuidad que presenta un promedio percentilar mas bajo (PD 35.93 equivalente a
PC 50) el resultado de asimetria revelan que los componentes muestran una distribucién
asimétricamente negativa. En cuanto a los puntajes de curtosis revelan que el
componente Il es mesocurtica, en cuanto a los dos componentes y el puntaje total
presenta una curva de tipo leptocurtica. El puntaje de desviacién estandar presenta un

nivel de dispersion moderada bajo.
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Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Tabla 19

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para Compromiso Organizacional

Componente estadistico gl Sig
Componente | Afectivo 0.259 200 0.000
Componente Il Continuidad 0.18 200 0.000
Componente Il Normativo 0.219 200 0.000
Compromiso organizacional 0.119 200 0.000

En la tabla 19 se aprecia que el puntaje de compromiso y sus componentes presentan

una distribucion no normal (p<0.05), por lo tanto se justifica el uso de estadistica no

paramétrica.

Frecuenciay porcentaje de Compromiso organizacional

Tabla 20

Componente I: Compromiso Afectivo

Niveles Fr %
Muy bajo 15 7.5
Bajo 22 11.0
Promedio 117 58.5
Muy alto 46 23.0
Total 200 100.0
Media: 38.55

En la tabla 20 el componente | Afectivo, se aprecia que el 58.5% (117) de la poblacién

tiene un nivel de compromiso afectivo promedio, seguido de un 23.0% (46) con un nivel

muy bajo.
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Tabla 21

Componente Il: Compromiso de Continuidad

Niveles Fr %
Muy bajo 18 9.0
Bajo 17 8.5
Promedio 85 42.5
Alto 49 24.5
Muy alto 31 15.5
Total 200 100.0
Media: 35.93

En la tabla 21 el componente Il de Continuidad se aprecia que el 42.5% (85) de la
poblacion tiene un nivel promedio en cuanto al compromiso de continuidad, seguido de

un 24.5% (49) con un nivel alto.

Tabla 22

Componente IlI: Compromiso Normativo

Niveles Fr %
Muy bajo 16 8.0
Bajo 10 5.0
Promedio 116 58.0
Muy alto 58 29.0
Total 200 100.0
Media: 31.71

En la tabla 22 el componente Il Normativo se aprecia que el 58.0% (116) de la poblacién
tiene un nivel de compromiso normativo promedio, seguido de un 29.0% (58) con un nivel

muy alto
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Tabla 23

Componente: Compromiso Organizacional

Niveles Fr %
Muy bajo 17 8.5
Bajo 25 12.5
Promedio 109 54.5
Alto 24 12.0
Muy alto 25 12.5
Total 200 100.0
Media: 106.18

En la tabla 23 la variable Compromiso Organizacional se aprecia que el 54.5%
(109) de la poblacion tiene un nivel promedio de compromiso organizacional,

seguido de un 8.5% (17) que presenta un nivel de compromiso muy bajo.

Estadistica inferencial

Tabla 24

Prueba de U de Mann-Whitney para compromiso organizacional segun sexo

Componente Componente | Componente II Componente Il Compromiso
P Afectivo Continuidad Normativo organizacional
U de Mann- 37115 3706.5 3601 3464
Whitney
Sig. asintotica ) ), 0.436 0.285 0.151
(bilateral)

En la tabla 24 se aprecia que el sexo no establece diferencias significativas a

nivel del compromiso y sus dimensiones (p> 0.05).
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Tabla 25

Prueba de Kruskal-Wallis para compromiso organizacional segun edad

Afectivo Continuidad Normativo Compromlso

organizacional
Chi-cuadrado 9.184 0.953 2.051 0.938
Sig. asintotica 0.010 0.621 0.359 0.626

En la tabla 25 se aprecia que la edad establece diferencias significativas a
nivel del componente afectivo (p<0.05). En los demas componentes y el

puntaje total la edad no establece diferencias significativas.
Tabla 26

Diferencias significativas del compromiso organizacional segun edad

Edad N Rango Promedio

18 - 28 99 91,77

Componente 29 - 39 82 114,91

Afectivo 40 - 51 19 83,76
Total 200

18 - 28 99 100,03

Componente 29 - 39 82 103,62

continuidad 40 - 51 19 89,50
Total 200

18 - 28 99 105,99

Componente 29 - 39 82 96,47

normativo 40 - 51 19 89,26
Total 200

18 - 28 99 100,99

Compromiso 29 - 39 82 102,68

Organizacional 40-51 19 88,55
Total 200

En la tabla 26 se aprecia que los trabajadores de 29 a 39 afos tienen un
puntaje mayor en el componente afectivo del compromiso organizacional, en
el componente de continuidad los trabajadores entre 29 a 39 afios tienen un
puntaje elevado, en el componente normativo las personas entre 18 a 28
tienen un puntaje mayor, finalmente en compromiso organizacional los

trabajadores entre 29 a 39 tienen un puntaje elevado.
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Tabla 27

Correlacién de Spearman Autoeficacia y Compromiso Organizacional

Compromiso

Organizacional Autoeficacia
Afectivo Coeficiente de ,299"
Rho de correlacion
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 200
Continuidad Coeficiente de -0.041
correlacion
Sig. (bilateral) 0.566
N 200
Normativo Coeficiente de -0.065
correlacion
Sig. (bilateral) 0.362
N 200
Compromiso Coeficiente de 0.073

Organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) 0.307
N 200

En la tabla 27 se observa que existe una relacidbn muy significativa, directa y
de nivel moderado bajo entre autoeficacia y compromiso afectivo (r=0.299)

ello quiere decir que a mayor autoeficacia mayor compromiso afectivo.
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DISCUSION
En la presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre
autoeficacia y compromiso organizacional en trabajadores del cuerpo de

bomberos lima norte. A continuacion se discutira los resultados obtenidos.

En la presente investigacion se encontré que el nivel de autoeficacia obtenido
por una muestra de trabajadores del cuerpo de bomberos es promedio, estos
resultados coinciden con los encontrados por Pilatti y Martinez (2015) quien en
una muestra de bomberos voluntarios de Buenos Aires hall6 que el nivel de
autoeficacia era promedio. La explicacion a este hallazgo esta en lo referido por
los bomberos, quienes manifiestan sentirse seguros de lo que hacen, debido a
que ya tienen experiencia previa en la funcion realizada. Segin Schunk (1991,
p.209) menciona que para desarrollar estos pensamientos de autoeficacia es
importante trabajar sobre la experiencia previa individual, esto muestra evidencia
de lo que uno es capaz de hacer. El éxito hace crecer un fuerte pensamiento de

eficacia personal, mientras que el fracaso suele debilitar ese sentimiento.

Asi mismo se encontrd que el nivel predominante en la variable de compromiso
organizacional fue promedio, sin embargo estos resultados discrepan con los
encontrados por Richard (2015) quien en su investigacion encontré que la
mayoria de trabajadores presentan un nivel alto de compromiso. La explicacion
a esto son las condiciones laborales distintas para cada estudio, ya que ser
bombero no es un trabajo estable y no cuentan con un seguro a diferencias de
otras entidades. Segun Ivancevich (2012, p.99) nos dice que la ausencia de
compromiso reduce la efectividad organizacional, sin embargo si las
organizaciones son capaces de satisfacer las necesidades del empleado con
oportunidades de logro y reconocimiento ejerce una influencia significativa en el

compromiso.

Por otro lado se encontrd que el sexo no establece diferencia significativa a nivel
de la autoeficacia, mostrando que los hombres presentan mayor autoeficacia,
esto coincide con lo explicado por Pajares, Miller y Johnson, (1999) quien
demostré que en escalas de autoeficacia las mujeres tienden a presentar
menores puntajes, se ha teorizado que estas diferencias podrian ser explicadas

por las creencias estereotipadas acerca del sexo en relacién de algunas
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actividades a nivel personal, social o0 académico. La explicacion a esto se debe
a que la autoeficacia no solo es una variable individual, si no es una variable
influenciada por el tema cultural, quiere decir que el contexto ayudara a aumentar
esta autoeficacia. La investigacion con nifios y adultos muestra que, en promedio
los hombres califican mas alto que las mujeres en autoeficacia. Estas diferencias
de sexo alcanzan su punto maximo en los veinte y declina en los afios

posteriores para ambos sexos (Gecas, 1989; citado por Schultz, 2010)

En cuanto a la variable demogréfica edad, se observa que no establece
diferencia significativa a nivel de autoeficacia, ello coincide con lo encontrado por
(Skinner, Chapamn, 1988) donde se encontré que al aumentar la edad aumenta
la relacion entre autoeficacia y desempefio de acuerdo a las experiencias
previas. La explicacion a esto esta en lo referido por os bomberos quienes
mencionan que no existe diferencia entre la edad, ya que reciben la misma
capacitacion y ejecutan las mismas funciones sin importar la edad ambos van
arriesgarse. Segun (Bandura, 1997) la fuente de autoeficacia mas influyente son
las experiencias propias, es decir, actuaciones pasadas, que se acumulan con

el tiempo.

En la presente investigacion se encontré6 que el componente afectivo se
correlaciona con la variable autoeficacia con un (r=0.299), estos resultados
coinciden con los encontrados por Villacorta (2016) quien encontré la existencia
de correlacion entre la variable satisfaccion laboral y el componente afectiva del
compromiso organizacional, presentado una correlacion positiva media. La
explicacion a este hallazgo esta en lo manifestado por el cuerpo de bomberos
quienes refieren que cada vez que realizan una actividad de manera adecuada,
son felicitados o compensados de manera afectiva por los oficiales de mayor
grado. El hecho de recibir un reforzamiento de tipo emocional genera en ellos la
creencia de que pueden conseguir hacer mejores cosas (autoeficacia) asi mismo

se refuerza un compromiso afectivo con la institucion bomberil.

En cuanto a la variable sexo se encontrd que no establece diferencia significativa
a nivel de compromiso y sus dimensiones, estos resultados coinciden con los
encontrados por Chiang, et al (2010) quien de igual forma encontréo que los

diferentes componentes del compromiso organizacional no establece diferencia
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significativa entre ambos sexos. La explicacion a este hallazgo esta en lo referido
por los bomberos quienes mencionan que ambos sexos se comprometen de
igual forma con la institucion, esto es parte de su formacion, también se vera
reforzado por sus superiores, como por la institucion al recibir algun
reconocimiento. Segun Harte et al (2002) menciona que el compromiso
organizacional incluye un involucramiento de los individuos y la satisfaccion y

entusiasmo por el trabajo independientemente de su sexo.

En cuanto a la variable demografica edad se aprecia que establece una
diferencia significativa a nivel del componente afectivo. Estos resultados
coinciden con los encontrados por Chiang et al (2010) quien encontré que tanto
hombres y mujeres segun la variable edad establecen una diferencia significativa
en el componente afectivo. La explicacién a este hallazgo esta en lo manifestado
por el cuerpo de bomberos, quienes refieren que cada vez que realizan una
actividad de manera adecuada son felicitados o recompensados de manera
afectiva por sus superiores, el hecho de recibir un reforzamiento de tipo
emocional genera en ellos la creencia de que pueden conseguir hacer mejores
cosas (autoeficacia) asi mismo se refuerza el compromiso afectivo con la

institucion bomberil
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Como respuesta al objetivo general de la investigacion, se
reconoce la existencia de una correlacion directa y de nivel moderado
bajo entre las variables de estudio autoeficacia y compromiso afecto
(r=0.299). Se considera entonces, una relacion significativa entre dichas

variables, comprobandose asi la hipotesis de investigacion.

SEGUNDA: En torno a la autoeficacia, se obtuvo que la mayoria de los
bomberos participantes en este estudio (56%) poseen un nivel promedio
de autoeficacia, mientras que solo unos cuantos (2%) poseen un nivel
de autoeficacia muy bajo. En el componente expectativa de eficacia se
encontré que los bomberos (64), en su mayoria, se ubican en un nivel
promedio, y otro porcentaje considerable (26%) se ubican en los niveles
alto y muy alto. En el mismo sentido, en el componente expectativa de
resultado, se obtuvo que un buen porcentaje de bomberos (48%) se
ubican en el nivel promedio, mientras que otros (34%) se ubican en los
niveles alto y muy alto. Por ende, se puede comprender que ambos
componentes, expectativa de eficacia y expectativa de resultado, se
encuentran altamente comprometidos en la autoeficacia de los

participantes del estudio.

TERCERA: En lo que refiere al compromiso organizacional, se encontro
gue los bomberos (54.5%), en su mayoria, presentan un nivel promedio
de compromiso hacia la organizacién, mientras que un porcentaje
considerable (24.5%) presentan niveles alto y muy alto de compromiso.
Tanto en el componente afectivo, en el componente de continuidad y en
el componente normativo, la mayoria de bomberos obtuvieron un nivel
promedio de compromiso organizacional, demostrandose asi que los
tres componentes se encuentran presentes de forma similar en el

compromiso organizacional de los bomberos.

CUARTA: Teniendo en cuenta el sexo de los bomberos, no se
encontraron diferencias significativas tanto en la autoeficacia como en el

compromiso organizacional de los participantes, asumiéndose asi que
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tanto hombres como mujeres presentan niveles similares de autoeficacia

y de compromiso organizacional.

QUINTA: Con respecto a la edad de los bomberos, no se encontraron
diferencias significativas a nivel de la autoeficacia, entendiéndose que
tanto los bomberos jovenes como aquellos mayores tienen similares
niveles de autoeficacia. Por otro lado, si se encontraron diferencias
significativas a nivel del compromiso organizacional, Unicamente en el
componente afectivo, teniendo que los bomberos con edades de 29 a 39
afios evidencian una tendencia a tener un mayor compromiso
organizacional, en cuanto a los componentes continuidad y normativo,

no se encontraron diferencias significativas en torno a la edad.

SEXTA: Finalmente se concluye que al existir una relacién entre la
autoeficacia y el componente afectivo, podria considerarse al
componente afectivo como un factor predictivo de la autoeficacia, pues
teniendo en cuenta los resultados el componente afectivo, tal vez por ser

una variable emocional refuerce la autoeficacia.
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VI.

RECOMENDACIONES

Realizar investigaciones con las variables estudiadas a fin de poder
contar con mayor informacién que pueda contrastar los resultados
encontrados y poder aumentar la teoria con respecto a las variables

demograficas.

Se recomienda trabajar aspectos psicolégicos como la autoeficacia en
los bomberos no solo de lima norte, sino de otras departamentales y

poder comparar los resultados obtenidos con el presente estudio.

Se recomienda realizar capacitaciones dirigidas por psicologos que
puedan reforzar la autoeficacia en los bomberos, trabajar los
componentes de continuidad y normativo y que esto sea parte de su

formacién bomberil.
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ANEXQOS
Anexo 1

ESCALA DE AUTOEFICACIA PARA EL AFRONTAMIENTO DEL ESTRES
(GODOY IZQUIERDO, 2001)

CIA: Grado: Sexo: Edad:

A continuacién encontraras una serie de afirmaciones sobre como sueles responder ante
los problemas sobre como te afectan estos. Sefiala con una cruz en la casilla
correspondiente tu grado de acuerdo con cada una de ellas.

Completa | Bastante | Nien Bastante | Completa

mente en | en desacuerdo
) de mente de
desacuer | desacuer | nide
acuerdo acuerdo
do do acuerdo
1. Cuando tengo
problemas 0

contratiempos en mi vida
me cuesta  trabajo

funcionar lo mas
normalmente posible

2. Cuando tengo
problemas o]

contratiempos  procuro
que no afecten mis
emociones, relaciones u
otras esferas de mi vida
3. Cuando tengo
problemas mi salud no

se resiente
notablemente

4. Cuando tengo
problemas 0

contrariedades dudo de
mi  capacidad para
afrontarlos eficazmente

5.Soy capaz de no
dramatizar los
problemas y le doy el
justo valor a las cosas

6. Cuando tengo
problemas 0
contratiempos mi cuerpo
lo siente notablemente y
me noto tenso

7. Para resolver un
problema pongo en
marcha todos los
recursos que estan a mi
alcance

8. Cuando tengo problemas
o contrariedades no dejo
de pensar en ellos y soy
incapaz  de prestar
atencion a otras cosas

Los items estan formulados en sentido directo (2; 3; 5y 7), y en sentido inverso (1; 4; 6 y 8).
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Anexo 2

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
(MEYER Y ALLEN, 2013)

CIA: Grado: Sexo: Edad:

Instrucciones generales
Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les
serian presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuaciéon

1 totalmente en desacuerdo

2 moderadamente en desacuerdo
3 débilmente en desacuerdo

4 ni de acuerdo ni en desacuerdo
5 débilmente de acuerdo

6 moderadamente de acuerdo

7 totalmente de acuerdo

1. Siyo no hubiera invertido tanto en esta organizacion consideraria
trabajar en otra parte.

2. Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar
a mi organizacion ahora.

3. Renunciar a mi organizacién actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

4. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

5. Sirenunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas
opciones, alternativas de conseguir algo mejor.

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este
momento.

8. Esta organizacion merece mi lealtad.

9. Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

10. No siento ningln compromiso de permanecer con mi empleador
actual.

11. No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento
comprometido con su gente.

12. Esta organizacion significa mucho para mi.

13. Le debo muchisimo a mi organizacion.

14. No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15. No me siento parte de mi organizacion.

16. Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la
escasez de alternativas.

17. Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento incluso si lo
deseara.

18. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
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Anexo 3
BAREMOS DE LA ESCALA AUTOEFICACIA PARA EL AFRONTAMIENTO DE
ESTRES

Expectativa Expectativa

Nivel Pc de eficacia de Resultado Autoeficacia
1
2 4a7 20
3
4 8
Muy bajo 5
6
7
8
9
10 4a8 9 21
Bajo 15
20 9all 22
25 10
30 23
35
40 12
45
Promedio 50 13 11 24
55
60 14 25
65 15 12 26
70
75 13 27
80 16 28
Alto 85 14
90 17 15 29 a 30
91
92 31
93
94 18 32
Muy alto 95
96 16 33 a36
97
98 17 37
99 19a20 18 a 20 38 a mas
Media 13.7400 12.0800 25.82

DS 3.20057 2.45433 4.223
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Anexo 4

BAREMOS DE LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Compromiso

Nivel Pc Afectivo Continuidad Normativo ) .
organizacional
1 0a?22 Oal4d 0al8 0a65
2 23 15a20 66 a 75
3 21 76
4 24 a 30 77 a 84
Muy bajo 5 22 a 23 85
6 24 a 25 19a?21 86
7 31 87
8 32 26 a 27 22 a?23 88 a 90
9 28 91
10 33 29 a 30 24 a 25 92
Bajo 15 3l1a32 26 93 a95
20 34 33 96 a 98
25 35a36 34 27 99 a 101
30 37 28 102
35 38 29 103
40 39 30 104 a 105
45 31a32 106 a 107
Promedio 50 35a36 33 108 a 109
55 37 34
60 40 38
65 110 a 112
70 35 113
75 41 114 a 115
80 39
Alto 85 40 a 41
90 116 a 117
91
92
93
94
Muy alto 95 36
96 37
97
98 38
99 42,a 42 a mas 39 a mas 118 a mas
mas
Media  38.55 35.93 31.71 106.18
DS 3.945 5.345 4915 11.142

53



Anexo 5

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS METODO INSTRUMENTO
General General General Tipo y disefio Autoeficacia
Existe una correlacion directa y inar | lacié | ficaci
significativa entre la autoeficacia y el Dletermmar a correlacion entre a_autole |caC|<|':1 y
trabajadores del Cuerpo General de de {_ima Norte 2017p experimental: de|para el afrontamiento
Bomberos de Lima Norte, 2017. ’ ' tipo descriptivo -| del estrés
correlacional de | Autor: Godoy
¢Existe corte transversal. | Izquierdo y Godoy

“AUTOEFICACIA'Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES DEL CUERPO GENERAL DE BOMBEROS DE

LIMA NORTE, 2017”

relacion entre
la autoeficacia
y el
compromiso
organizacional
en los
trabajadores
del Cuerpo
General de
Bomberos de
Lima Norte,
20177

Especificas

Especificos

Existe una correlacion directa y
significativa entre la autoeficacia

y los componentes del
compromiso organizacional de
los trabajadores del Cuerpo

General de Bomberos de Lima
Norte, 2017.

Existen diferencias significativas
a nivel de la autoeficacia de los
trabajadores del Cuerpo General
de Bomberos de Lima Norte,
segun el sexo y la edad.

Existen diferencias significativas
a nivel del compromiso
organizacional de los
trabajadores del Cuerpo General
de Bomberos de Lima Norte,
segun el sexo y la edad.

Describir los niveles de autoeficacia en los

trabajadores del Cuerpo General de
Bomberos de Lima Norte, 2017.
Describir los niveles de compromiso

organizacional en los trabajadores del Cuerpo
General de Bomberos de Lima Norte, 2017.
Determinar la correlacion entre la autoeficacia
y los componentes del compromiso
organizacional en los trabajadores del Cuerpo
General de Bomberos de Lima Norte, 2017.
Determinar las diferencias existentes en la
variable de autoeficacia, segun el sexo y la
edad de los trabajadores del Cuerpo General
de Bomberos de Lima Norte, 2017.
Determinar las diferencias existentes en la
variable de compromiso organizacional,
segun el sexo y la edad de los trabajadores
del Cuerpo General de Bomberos de Lima
Norte, 2017.

Compromiso

Poblacion X )
Organizacional
Poblacién= 120
bomberos de

Lima Norte, de
ambos sexos.

Muestra

Muestra de tipo
censal.

Escala de compromiso
organizacional Meyer
y Allen

Autor: Meyer y Allen
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Senor Capitan

Miguel Rodriguez Flores

1° Jefe de la Compaiiia 168

Cuerpo General de Bomberos Voluntarios
Calle Los Tumbos S/N — Independencia

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacion para el Sr. MOLINA VELARDE RENZO ADRIAN, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacién sobre: “AUTOEFICACIA Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL CUERPO DE BOMBEROS DE LIMA NORTE 2017"
agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que esta bajo su
direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

" Frofesional de Psicologia
Filial Lima ~ Campus Lima Norte

TCR/CCB
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- *
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UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
AUTOEFICACIA
ESCALA DE AUTOEFICACIA PARA EL AFRONTAMIENTO DEL ESTRES

2 COMPONENTES / items Pertinencia’ |Relevancia® | Claridad” Sugerencias
del ttam i
COMPONENTE 1: EXPECTATIVA DE EFICACIA Si | No | Si [ No | Si| No
rd
Cuando tengo problemas o contratiempos
orecss | PTOCUMO que no afecten mis emociones, /
relaciones u otras esferas de mi vida. )
Cuando tengo problemas o contrariedades . A
merso | dudo de mi capacidad para afrontarlos ' v/ /
eficazmente. /
Soy capaz de no dramatizar los problemas y le '
precto | dOY €l justo valor a las cosas. I/ /
Cuando tengo problemas o contratiempos mi /
o | CUEIPO l0 Siente notablemente y me noto tenso. | ¢ | /
W COMPONENTES / ftems Pertinencia ia* | Claridad® | Sugerencias
COMPONENTE 2: EXPECTATIVA DE RESULTADOS Si No Si No | Si | No
Cuando tengo problemas o contratiempos en
mversa | M vida me cuesta trabajo funcionar lo mas L - & %7,514’ 24
normalmente posible.
ores | CUBNDO tengo problemas mi salud no se
resiente notablemente.
Para resolver un problema pongo en marcha e
°"* | todos los recursos que estan a mi aicance. o1 a
Cuando tengo problemas o contrariedades no -
mesa | dejo de pensar en ellos y soy incapaz de ./ / :
| prestar atencién a otras cosas. | r'/

Observaciones: /

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/f Aplicable después df’ corregir No aplicable [ ]

; ;% juez validador Dr. / hl‘ﬂg_ l"/owO}JdI ’VZ&/L*,-/M%L%{/f/)

Especialidad de ?Lr'c WW A M{,ﬂpiﬂlﬁ@bﬁ ay { %ﬂ.f

Apellidos vy nomb‘;’a

DNIOL{Q{

validador:............

'Pertinencia: E! item comesponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

Conciso, exaclo y directo G 7
. 7L

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados 3{ S
son suficientes para medir Ja dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

AUTOEFICACIA

ESCALA DE AUTOEFICACIA PARA EL AFRONTAMIENTO DEL ESTRES

W » : COMPONENTES / hmm : “Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
COMPONENTE 1 EXPECTATIVA DE EFICACIA Si | No | Si | No | Si| No
Cuando tengo problemas
oo | PFOCUIO quE NO afecterf mis emociones, X X X
relaciones u otras esferas de mi vida.
‘ Cuando tengo problemas o contranedades
mwese | dudo de mi capacidad para afrontarlos )( ; )( X
eficazmente. )
3 Soy capaz de no dramatizar los problemas y le o
orecte | dOY €l justo valor a las cosas. X X P
¢ Cuando tengo problemas o contratiempos mi
mase | CUETPO lO siente notablemente y me noto tenso. X X X
2 7 G QOMPONENTE§ Tmml REPy | Pertinencia Relevancia? Chrldad' Sugerencias
COMPONENTE 2 EXPECTATIVA DE RESULTADOS Si | No | Si | No | Si | No
i Cuando tengo problemas o contratiempos en
wesa | Mi vida me cuesta trabajo funcionar lesEas
de More v s mr.»o X X X -
b — Cuando tengo problemas mi salud no se
resiente notablemente. X x | x|
! s | 8@ resolver un problema pongo en marcha
todos los recursos que estan a mi alcance. X o X
4 Cuando tengo problemas o contrariedades no
merse | dejo de pensar en ellos y soy incapaz de X ‘
prestar atencién a otras cosas. X g

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [Nd

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: . )( enb¥s.. AGB@Q 2 e, TM ...................

DNIL.....Y 0600818

Especialidad del 0 J
Terernreeranenchdh PN LA o eeaerirnesscn s sr s s s renns

validador:..

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico fomulado
Relevancia: El item es apropiado para represenlar al componente o
dimension especifica del conslructo

XClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ifem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

S..d

oM cb e

e ectubre-del 2017



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
AUTOEFICACIA
ESCALA DE AUTOEFICACIA PARA EL AFRONTAMIENTO DEL ESTRES

Direccion
del Hem

COMPONENTES / items

Pertinencia’

Relevancia? | Claridad® Sugerencias

COMPONENTE 1: EXPECTATIVA DE EFICACIA

Si No

Si [ No | Si[ No

Directa

Cuando tengo problemas o contratiempos
procurc que no afecten mis emociones,
relaciones u otras esferas de mi vida.

X

|~

Y

Inverso

Cuando tengo problemas o contrariedades
dudo de mi capacidad para afrontarlos
eficazmente.

Dhrectn

doy el justo valor a las cosas.

Soy capaz de no dramatizar los problemas y le |

e

¥

P

X

Inverse

Cuando tengo problemas o contratiempos mi
cuerpo lo siente notablemente y me noto tenso.

p 4

X

b Aol o cesenn

3]

COMPONENTES / items

Pertinencia

levancia? | Claridad® Sugerencias

COMPONENTE 2: EXPECTATIVA DE RESULTADOS

Si [ No | Si [ No

Si | No

Inverso

' Cuando tengo problemas o contratiempos en
mi vida me cuesta trabajo funcionar lo mas
normalmente posible.

'Y

Direclo

Cuando tengo problemas mi salud no se
resiente notablemente.

Directa

Para resolver un problema pongo en marcha
todos los recursos que estan a mi alcance.

-
@

Inverso

Cuando tengo problemas o contrariedades no
dejo de pensar en ellos y soy incapaz de

prestar atencion a otras cosas.

b S
X
x|
X

X
p .
S

b
X
Y

1%

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ X No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validadog: IO‘ML’—FC"JD"’ sy
DNE.....1OT2 1S O

------------------------------------------

Especialid el ~
validador; wﬁ%w‘:""

---------------------------------

'Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulade,
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direclo

Nota: Suficiercia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

S!..de Msoste. del 2016



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

AUTOEFICACIA

ESCALA DE AUTOEFICACIA PARA EL AFRONTAMIENTO DEL ESTRES

48 COMPONENTES / items Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
dol fem | ; ;
COMPONENTE 1: EXPECTATIVA DE EFICACIA - Si No Si No | Si | No
Cuando tengo problemas o contratiempos Aata poblemd 6
ouects | PTOCUIO Que NO afecten mis emociones, X renhathoapa oo
relaciones u otras esferas de mi vida.
‘ ' Cuando tengo problemas o contrariedades .
meso | dudo de mi capacidad para afrontarios %
eficazmente.
Soy capaz de no dramatizar los problemas y le ‘ | T o
oo | dOY €l justo valor a las cosas. X
s Cuando tengo problemas o contratiempos mi
mea | CUETPO l0 siente notablemente y me noto tenso. X
e COMPONENTES / ftems Pertinencia Reievancia’ | Claridad® Sugerencias
COMPONENTE 2: EXPECTATIVA DE RESULTADOS Si No Si | No | Si | No o
B Cuando tengo problemas o contratiempos en
meso | Mi vida me cuesta trabajo funcionar lo mas ¥
normalmente posible. )
* e | CUANO tengo problemas mi salud no se
resiente notablemente. ba
! _— Para resolver un problema pongo en marcha
7 todos los recursos que estan a mi alcance. X .
' Cuando tengo problemas o contrariedades no
meso | dejo de pensar en ellos y soy incapaz de X
| | prestar atencién a otras cosas. .

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [A No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ..... Gardonds, ... Cackapl.... Joand L 23253) -
oni..... 16330

Especialidad del

.
VAT RGO 1 e eenaeseraenaneameneidussnssnssnnsssssnsanssesssssnssnssssaraens s esssianmanrmsrsesssntnaraamminentonesmnnmammsssrasnamyarsssaaneenss

................................

'Pertinencia: Fl item comesponde al concepto fedrico formulado
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son O'i .de octubre del 2017

.suficientes para medir la dimension



No me siento parte de mi organizacion.

Invedso ){ -"' ﬁ

Una de las consecuencias de renunciar a esta
ohects | OF@anizacion seria la escasez de altemativas.
~ ¥ *
7 || Serfa muy dificil dejar mi organizacién en este
momento incluso si lo deseara. X X ®
" . No me siento “emocionalmente vinculado” con
MWarso . - 4‘\. )f
esta organizacion. 7
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de cormregir m No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validado Mg: WL’+J"M1"L:

Especialidad %W&m e ] C CD%M ey

yvalidador:.

'Pertinencia: E! item comesponde al conceplo teérico formulado,

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del construclo 1 illlm. Romer?
XClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 500

conciso, exacto y directo S PaP, 19809

Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

3)|..de Agasto del 2016



No me siento parte de mi organizacion.
vwarson x
® Una de las consecuencias de renunciar a esta
o | OTQANizacion seria la escasez de altemativas. X
" et | S€ri@ muy dificil dejar mi organizacion en este 3
momento incluso si lo deseara.
“ | No me siento “emocionalmente vinculado” con
varso .
esta organizacion. )(
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ...

Especialidad del
validador:.....cccoceannnss

C‘*P*M‘CMHNIT"*“@(?-?»ZSSJ

LOcoawinasional

'Pertinencia: E| item comesponde al conceplo lednco formulado.
*Relevancia: Fl item es apropiado para representar al components o
dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

QY de agosto del 2017



i | No me siento parte de mi organizacion.
Inwerso
X Do po
" Una de las consecuencias de renunciar a esta
biecto | OFQ@NIZACION Seria la escasez de alternativas. ol
Trboye 0 > -~
" Seria muy dificil dejar mi organizacion en este
2 | momento incluso si lo deseara. X Yo P
s +on. | NO me siento “emocionaimente vinculado” con X
esta organizacion. X P
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [x] No aplicable [ ]

-

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Kﬁ.n.f’ M%Jcrhmh .
DNE=.... 062 UL A,

LT T

'Pertinencia: El item comesponde al conceplo ledrico formulado
Relevancia: E| item es apropiado para representar al componenie o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaco y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados son
suficientes para medir la dimension

Especlalidad del Q "“N/O
validador:...... ;.Ltw?ﬁ

(Ps. €309

{'t-lil-t‘_vbr"'
S..de ageste-del 2017



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
AUTOEFICACIA
ESCALA DE AUTOEFICACIA PARA EL AFRONTAMIENTO DEL ESTRES

g A COMPONENTES / items
Direccidn
del item

Pertinencia’

Relevancia® | Claridad® Sugerencias

COMPONENTE 1: EXPECTATIVA DE EFICACIA

Si

No Si

No Si No

Cuando tengo problemas o contratiempos

weete | Procuro que no afecten mis emociones,
7= | relaciones u otras esferas de mi vida. X | x x
* Cuando tengo problemas o contrariedades e ,
merso | dudo de mi capacidad para afrontarios Ve > © e Qo
eficazmente. P YT IN NN
- | Soy capaz de no dramatizar los problemas y le | - o )
owecto | dOY el justo valor a las cosas. }(, 3¢ [
& Cuando tengo problemas o contratiempos mi e Laon ls
merss | CUETPO lo siente notablemente y me noto tenso. | M N\ Ve » ) Yo ‘,?c?
LY
L COMPONENTES | items Pertinencia levancia® | Claridad® Sugerencias
No Si No | Si No

COMPONENTE 2: EXPECTATIVA DE RESULTADOS

Cuando tengo problemas o contratiempos en

mese | mi vida me cuesta trabajo funcionar lo mas >4 >
normalmente posible. )<
@ ) Cuando tengo problemas mi salud no se . ™ Reseufo 2
| or<te | resiente notablemente. ® < X e
’ ) Para resolver un problema pongo en marcha .
7= | todos los recursos que estan a mi alcance. < X X
o Cuando tengo problemas o contrariedades no
werso | dejo de pensar en ellos y soy incapaz de X .3( P4
prestar atencién a otras cosas.
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
P P
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: . (4G, Csarﬂﬂ%%m&hrﬁas

DNE LY

Especialidad del

validador:...........-...Eii?e!-’:’.L‘?%Q;..-..--.-......--........

'Pertinencia: El item comesponde al conceplo tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados son
suficientes para medir la dimension

SL..de octubre del 2016
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\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR LA PRESENTE, EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE LA ESCUELA DE PSICOLOGIA

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

MOLINA VELARDE, Renzo Adrian

INFORME TiTULADO:

Autoeficacia y compromiso organizacional en los trabajadores del Cuerpo General de bomberos de
Lima Norte 2017

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:
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UNIVERSIDAD Fecha : 31-03-2017
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Yo, Juan José Kaneko Aguilar, docente de la Facultad de Humanidades y Escuela
Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo Lima Norte, revisor de la

tesis titulada:

“Autoeficacia y compromiso organizacional en los trabajadores del cuerpo
general de bomberos de Lima Norte, 2017", del estudiante Molina Velarde, Renzo
Adrian, constato que la investigacion tiene un indice de simiitud de 20%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (@) analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la
tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas

por la Universidad César Vallejo.

Los Qlivos, 05 de diciembre del 2017

Dr. Juan José Kaneko Aguilar

DNI: 10624918

. .. | Representante de la Direccién /
Direccion de NP R .
Revisd | Vicerrectorado de Investigaciony | Aprobd | Rectorado

Blaboro Investigacion
9 Calidad
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Yo Molina Velarde, Renzo Adrian, identificado con DNI N°® 70272437, egresado de
la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo, autorizo ( x ),
No autorizo | ) la divulgacion y comunicacién puiblica de mi trabagjo de
investigacion titulado “Autceficacia y compromiso organizacional en los
trabajadores del cuerpo general de bomberos de Lima Norte, 2017"; en el
Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/). segun lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art.

33

Fundamentacién en case de no autorizacion:
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T HRMA

DNI: 70272637

FECHA: 05 de diciembre del 2017
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. o Representante de la Direccién /
Direccion de . . . .

. Revisd | Vicerectorado de Investigaciény | Aprobd | Rectorado
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