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RESUMEN

El objetivo principal del presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad
identificar la relacion entre la autoeficacia profesional y motivacion para el trabajo
en bomberos voluntarios de lima metropolitana,2021. Asimismo, el estudio fue de
tipo correlacional descriptivo; con disefio no experimental y de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 128 participantes con un rango de edad 18 a 65.
Los instrumentos utilizados fueron la escala de autoeficacia profesional (au-10)
adaptada por Salanova en el 2004 y el cuestionario de motivacion para el trabajo
(r-maws). Los resultados reflejaron que la prueba de shapiro-wilk no se ajusté a la
distribuciéon normal (p<0.05), de tal manera se aplicd prueba no paramétrica. Por el
cual, evidencié correlacion positiva estadisticamente significativa (r=.703) entre

ambas variables.

PALABRAS CLAVE: autoeficacia profesional, motivacion para el trabajo,

bomberos voluntarios
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ABSTRACT

The objective of the current study is to identify the relationship between professional
self-efficacy and employee motivation in volunteer firefighters from Metropolitan
Lima in 2021. The research has a descriptive-correlational type with a non-
experimental and cross-sectional design. The survey sample consists of 128
participants aged 18-65 years, and the instruments are the Professional Self-
Efficacy Questionnaire (AU-10) adapted by Salanova in 2004 and The Motivation at
Work Scale (MAWS). The results conclude that the variable is not normally
distributed in the Shapiro-Wilk test (p<0.05), as well as in the non-parametric test.
Therefore, a statistically significant positive correlation (r=.703) between both
variables was evidenced.

Keywords: self-efficacy, employee motivation, volunteer firefighters.
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I. INTRODUCCION

El rol de bombero voluntario demanda una alta capacidad para superar y afrontar
desafios, asumiendo la autoeficacia para adaptarse a cada emergencia. Bandura
(1994) define que la autoeficacia nace de creencias que cada persona tiene; es
decir, de pensamientos, comportamientos y motivaciones; fomentando desafios y
metas, ademas de la capacidad para abordar y controlar dificultades .Es por ello,
gue la emergencia es una situacion causada por un accidente, incidente o suceso
inesperado, siendo esto un evento critico con un alto nivel de intensidad y duracion;
por el cual, la intervencion es de forma dinamica, es decir, el bombero tiene que
realizar una intervencion situada en aplicar sus conocimientos y capacidades por el
cual es una interaccién persistente entre individuos y ambiente (Pujadas et al., 2017
). La autoeficacia y motivacion son esenciales para que una persona tenga la
capacidad de enfrentar satisfactoriamente experiencias nuevas, generando para la
organizacién un crecimiento favorable en la imagen, reputacion y compromiso,

obteniendo como resultado el logro de objetivos.

El Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peru, fue fundado en 1860
(Coz, 2009) y es reconocida como una organizacion que participa en acciones de
primera respuesta a emergencias, teniendo un elevado nivel de aceptacion en la
sociedad peruana. Este oficio loable tiene un alto nivel de compromiso, disciplina y
vocacion de servicio, desarrollando activamente acciones de prevencion, control y
extincion de incendios, entre otras actividades donde arriesgan sus vidas para
proteger al préjimo. Asimismo, los bomberos han atendido durante inicios de enero
del 2020 hasta agosto del mismo afio, un total de 64,394 emergencias a nivel
nacional (CGBVP, 2020).

Debido a esto, muchos de los bomberos padecen de complicaciones en su
salud, el cual se debe por la inhalacion de humos y gases en descomposicion de
los objetos consumidos, asi como también el personal se expone a lesiones que
muchas veces pueden ser temporales o permanentes. Asimismo, el ambiente
laboral donde se integra exige constantes adaptaciones siendo la autoeficacia un
factor relevante para este tipo de situaciones, los individuos que son capaces de
enfrentar dificultades aminorando los niveles de depresion y sindrome de Burnout,

disminuyendo las amenazas e incertidumbres; sin embargo, las personas que



presentar bajos niveles de autoeficacia son posibles de manifestar trastornos
clinicos graves (Calderon et al., 2017).

Por otra parte, para cubrir servicio en turnos diurnos y nocturnos, son
razones de las cuales muchos efectivos dejan en segundo plano sus actividades
como: trabajo, familia, estudios, reuniones sociales, entre otras; y a pesar del
cansancio fisico, el estrés mental después de cada emergencia y el no poder dormir
bien por el estado de alerta en la noche (en guardia nocturna), muchos efectivos
estan motivados para servir a la sociedad. Gonzales (2019) refiere que la
motivacion determina el comportamiento dirigido a las metas y objetivos, siendo

esto un transcurso interno y psiquico.

Cabe mencionar que los bomberos peruanos no reciben ninguna
remuneracion econoémica por su labor e ingresan al voluntariado por su propia
motivacion. Sin embargo, son pocos los bomberos que asumen el rol que les
corresponde dentro de su institucion, ya que hay efectivos que no asisten a sus
compafiias y mas aun no cumplen en su totalidad el reglamento interno. Davila
(2008) determind que la identidad que presenta una persona voluntaria crece con
los afios de permanencia generando compromiso motivacion organizacional; sin
embargo, el principal problema de una organizacion voluntaria es la falta de
asistencia de una gran parte del personal, en muchas ocasiones surge el abandono
total, lo cual se debe a problemas de salud, problemas personales, cambios de

domicilio y desmotivacién.

La indagacion a nivel tedrico da conocer teorias referentes a la autoeficacia
profesional y motivacion en bomberos voluntarios, considerando la relacion de
ambas variables. Por consiguiente, a nivel practico, con los resultados obtenidos se
podran elaborar talleres y programas preventivos o promocionales, dirigidos a:
oficiales (generales, superiores) y plana menor (seccionarios y subtenientes).
Asimismo, a nivel social se detalla la importancia de autoeficacia y motivacion para
contribuir al mejoramiento de ambas variables en personal bombero; de esta
manera, se seguird generando una Optima atencion en cada una de las
emergencias con el fin de buscar soluciones concretas que inciden en el

mejoramiento de los resultados. Desde la fundamentacion metodologica, es
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esencial para las futuras investigaciones, dando lugar a que sea utilizada como

antecedente para trabajos previos.

Por lo tanto, en esta investigacion es importante conocer ¢, Cual es la relacion
entre la autoeficacia profesional y motivaciéon para el trabajo en bomberos
voluntarios de una compafiia de Lima Metropolitana, 20217?

Es por ello, el presente estudio tiene como objetivo general: identificar la
relacion entre la autoeficacia profesional y la motivacion para el trabajo en
bomberos voluntarios de una compafia de Lima Metropolitana. Los objetivos
especificos son los siguientes: a) Identificar la relacion entre la autoeficacia
profesional y la desmotivacién en bomberos voluntarios b) Identificar la relacion
entre la autoeficacia profesional y la regulacién externa en Bomberos voluntarios c)
Identificar la relacion entre la autoeficacia profesional y la regulacién introyectada
en Bomberos voluntarios d) Identificar la relacion entre la autoeficacia profesional y
la regulacién identificada en Bomberos voluntarios e) Identificar la relacion entre la
autoeficacia profesional y la regulacién intrinseca en bomberos voluntario f)
Comparar las diferencias entre la autoeficacia profesional y motivacion para el
trabajo voluntario en Bomberos segun la edad g) Analizar los niveles de
autoeficacia profesional en Bomberos voluntarios h) Analizar los niveles de

motivacion para el trabajo voluntario en Bomberos.

Como hipotesis general se plantea lo siguiente: existe correlacion directa y
significativa entre la autoeficacia profesional y motivacién para el trabajo en
Bomberos voluntarios de Lima Metropolitana, y a su vez se plantea hipétesis por
cada objetivo H1: existe correlacion directa y significativa entre la autoeficacia
laboral y desmotivacion en bomberos voluntarios .H2: existe correlacion directa y
significativa entre la autoeficacia profesional y regulacién externa en bomberos
voluntarios.H3: existe correlacién directa y significativa entre la autoeficacia
profesional y regulacion introyectada en Bomberos voluntarios.H4: existe
correlacion directa y significativa entre la autoeficacia profesional y regulacién
identificada en Bomberos voluntarios. H5: existe correlaciéon directa y significativa
entre la autoeficacia profesional y motivacion intrinseca en Bomberos voluntarios
H6: existe correlacion directa y significativa entre la autoeficacia profesional y

motivacion en bomberos voluntarios segun la edad.
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l. MARCO TEORICO

Se realizé indagaciones en el &mbito nacional, lo cual se detalla a continuacion:

Palomino et al., (2020) elaboraron un estudio con el objetivo de identificar la
correlacion entre motivacion y estilo cognitivo frente a las estrategias de aprendizaje
en estudiantes de maestria de la Universidad Enrigue Guzman y Valle. Su muestra
estuvo conformada por 128 participantes del primer y cuarto ciclo. Aplicaron un
disefio descriptivo correlacional. Ademas, utilizaron tres cuestionarios entre ellas:
escala de motivacién de Ryan y Deci, cuestionario de estilo cognitivo de Kagan y el
instrumento de estrategias de aprendizaje. Los resultados reflejaron cohesion
positiva débil entre motivacidon y estrategias de aprendizaje (r= .355) y conexion
significativa entre estilos cognitivos y estrategias de aprendizaje (r= 327). En
sintesis, argumentaron que la motivacion y los estilos cognitivos se correlacionan

con las estrategias para el aprendizaje en estudiantes universitarios.

Cahuana et al.,, (2020) indagaron la correlacion entre autoconcepto y
motivacion académica en jovenes de Puno. Aplicaron un método correlacional de
disefio no experimental. Participaron 80 universitarios que cuentan con beca 18.
Utilizaron el instrumento de autoconcepto AFS y una escala de motivacion frente al
area académica. Obteniendo como resultado conexién significativa moderada entre
ambas variables (r= .475) de igual forma con las dimensiones de motivacion
extrinseca (r=.485) e intrinseca (r= .475), sin embargo, encontraron correlaciéon no
significativa baja con amotivacion (r=. -196). Concluyeron que a mayor

autoconcepto, mayor sera la motivacioén en jévenes de Puno.

Marin y Placencia (2017) investigaron la correlacién entre motivacion y
satisfaccion laboral en el personal de socios del sector salud, cuyo estudio se basé
en el método descriptivo, transversal de nivel correlacional. Su muestra estuvo
constituida por 136 personas y se aplico el cuestionario de motivacién laboral de
Fredrick Herberg y la encuesta de satisfacciéon laboral de Front Roja. Obteniéndose
como resultado que el nivel de motivacion del personal que particip6 en el estudio
es medianamente 49.3%, al igual que la satisfaccion el cual indicaron un nivel

medio con un 56.6%, con un coeficiente de Sperman 0.336. Se concluyo que la

12



relacion entre ambas variables es baja correlacién positiva y a mayor grado de

motivacion mejores seran los niveles de satisfaccién laboral.

Se realiz6 indagacion de investigaciones en el ambito internacional, lo cual

se detalla a continuacion:

Lopes y Barbosa (2020) realizaron un estudio cuyo fin fue evaluar el impacto
del soporte social y la autoeficacia en la calidad de vivencia profesional en
bomberos de Campinas-Brazil. Esta investigacion fue de disefio correlacional,
donde aplicaron el calculo de Spearman para el CVP (p>0,005). Trabajaron con
una muestra de 101 participantes. Los instrumentos de evaluacion fueron: 1)
Calidad de vida profesional (Pro QOL-IV) el cual cuantifica los efectos positivos y
negativos de ayudar 2) Percepcion de apoyo social (EPSST) 3) Cuestionario de
salud social y 4) Formulario sociodemografico, creado por los autores de esta
investigacion con el objetivo de caracterizar su muestra. Obteniendo como
resultado que 84.2% muestran satisfaccion por la actividad que realizan y el 15.8%
presentan fatiga por compasion. Establecieron que la autoeficacia predice la calidad
de vida y debido a ello los bomberos experimentan un sentimiento positivo

sintiéndose eficaz para la sociedad.

Rossi et al., (2020) ejecutaron una investigacion con la finalidad de analizar
la correlacion de la autoeficacia general y la motivacion intrinseca y extrinseca en
adolescentes de instituciones publicas y privadas de tres ciudades del Norte de
Brazil. Participaron 296 divididos en edades entre 14 a 16 y 17 a 19 de escuelas
publicas (66%) y privadas (34%). Aplicaron el instrumento de autoeficacia general
Schwarzer & Jerusalem y la escala de motivacion para aprender de Neves &
Boruchovitch. Los resultados determinaron que existe una cohesion positiva entre
la autoeficacia y la motivacién intrinseca pero también existe correlacién negativa
entre autoeficacia y motivacion extrinseca. En conclusion, establecieron que las

dos variables de estudios interfieren durante el desarrollo del aprendizaje

Montes y Moreta (2019) realizaron un estudio para analizar la funcion de la
autoeficacia en la motivacion en estudiantes de la facultad de medicina de la ciudad
de Amboto. Participaron 481 personas con un rango de edad entre 17 a 39 (34,5%

hombre y 65,5%mujeres), provenientes de Ecuador de una institucion privada. Su
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estudio fue de tipo descriptivo correlacional de corte transversal. Utilizaron los
siguientes instrumentos de evaluacion, la escala de autoeficacia generalizada,
encuesta percibida de situaciones académicas y la encuesta de motivaciéon en
educacioén. Los resultados reflejaron que los participantes mostraron niveles altos
de autoeficacia y motivacion. Asimismo, la variable de autoeficacia es correlacional
con las dimensiones de motivacion intrinseca y regulacion. Por lo tanto, la

autoeficacia es una variable primordial para el incremento de la motivacion.

Cuadra-Martinez et al., (2019) estudiaron la relacion entre identificacion
profesional, autenticidad universitaria, autoeficacia académica y autoeficacia
profesional en universitarios de la carrera de psicologia del norte de chile. Utilizaron
un disefio transversal con una muestra no probabilistica de 136 participantes.
Ademas, aplicaron cuatro instrumentos y una escala sociodemogréfica. Las escalas
aplicadas fueron: identidad profesional, instrumento de autenticidad estudiantil
universitaria, cuestionario de autoeficacia profesional y autoeficacia académica.
Los resultados reflejaron que existen diferencias significativas entre autoeficacia
académica y profesional en estudiantes universitarios tradicionales y no

tradicionales (r2=.24).

Piedimonte y Depaula (2018) determinaron la correspondencia de la
motivacion inclinada a la conducta y valores en bomberos voluntarios y
remunerados de Argentina, su objetivo fue estudiar los tipos de motivacién y los
valores humanos. Trabajaron con un total de 130 bomberos, entre ellos 67
remunerados y 63 voluntarios. Utilizaron un tipo de estudio descriptivo
correlacional. Aplicaron el instrumento de motivacion en el trabajo (R- MAWS) y la
escala de valores relativos de Posto y Pitali (EVT-R). Los resultados evidenciaron
que los bomberos que presentan una motivacioén extrinseca aportan significado de

logro y bienestar particular a cada accién y labor que realizan.

Por otro lado, es necesario conocer las nociones generales y comprender el
marco conceptual de la autoeficacia. A continuacion, se explican diversos

conceptos:

Segun la definicién brindada por Gomez (2018) es una actitud propia para

resolver y controlar diversas situaciones, a su vez influye en un comportamiento

14



saludable. Asimismo, Gil (2016) el bienestar de las personas esta relacionada a la
autoeficacia el cual proviene de sus pensamientos autorreferentes. Por otro lado,
Corarrubios y Celina (2016) argumentaron que la autoeficacia esta relacionado al
comportamiento, el aspecto cognitivo y aspecto afectivo que cada individuo posee;
ademas, refirieron que los pensamientos actian con referencia a los conductas y
motivaciones personales. En este sentido la autoeficacia es un conjunto de
competencias vinculadas a la autodeterminacion que son guiadas por el desarrollo

racional del intelecto.

La autoeficacia es la sensacion de seguridad y confianza que se da mediante
el desenvolvimiento social y la autoconfianza, donde el ser humano elabora un
juicio de sus propias capacidades para planificar y realizar acciones con el fin de

controlar eventos esperados (Montes y Moreta, 2019).

Los estudios han determinado que las creencias de la autoeficacia que cada
persona tiene es determinante para la accion y forma de pensar; por lo tanto, los
individuos cuentan con la capacidad de controlar sus emociones, pensamientos y
sentimientos, dado que su autoconfianza les permite influir y modificar el ambiente

donde se desenvuelven y de esta manera realizan una accién con éxito.

El canadiense Bandura hace referencia a la autoeficacia en su teoria social
cognitiva, la cual fue creada en 1997. Esta teoria argumenta que el aprendizaje se
da mediante un proceso cognitivo dentro del contexto social y ocurre mediante la
observacion, instruccion o reforzamiento. Tejada (2005) refiri6 que esta teoria es
denominada triadica reciproca porque estd compuesta por tres elementos que

interactdan entre si; la conducta, los factores ambientales y los factores personales.

Bandura (1997) la autoeficacia tiene influencia en los patrones de
pensamiento y respuesta ya que puede llegar a reducir o aumentar la motivacion;
por ejemplo, las personas que presentan confianza en las percepciones de su
autoeficacia se pueden desempefiar en actividades que demandan mas esfuerzo
por el cual conservan un compromiso orientado a objetivos; sin embargo, los
individuos que tienen baja autoeficacia evitan actividades que requieran altas
demandas de planificacién. A su vez, Salanova et al., (2005) refieren que los

estados emocionales también interfieren en las percepciones de eficacia: es decir,
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emociones negativas disminuyen los niveles de autoeficacia y las emociones
positivas aumentan el juicio de percepcion sobre sus propias capacidades logrando

gue la persona tenga confianza y seguridad sobre su persona.

Bandura (1997) refirié que las creencias de autoeficacia estan relacionadas
a cuatro factores principales; en primer lugar, los logros de rendimiento, se basa en
las experiencias pasadas mediante la realizacion de tareas y exposicion al
rendimiento por los resultados obtenidos. En segundo lugar, la experiencia vicaria,
una persona puede lograr convencerse de lograr ciertas metas ya que al observar
a otros adquiere la particularidad de desempenarse con seguridad. El tercer factor
de la autoeficacia es la persuasion verbal, se requiere la disposicion para asumir
un esfuerzo extra con la finalidad de llegar a las metas planificadas, esto se realiza
con la participacion de otras personas con la idea de generar una comunicacion
para intercambiar y recibir una opinion para la orientacion de dicha actividad. Por
altimo, excitacion emocional, relacionada a la reaccion emocional donde el estado

de animo negativo y el bienestar pueden influenciar en las creencias del individuo.

Asimismo, Bandura (1997) hizo indicacion a dos tipos de expectativas: a) la
expectativa de autoeficacia, el cual la define como la creencia y seguridad que tiene
el ser humano para lograr sus metas a través de conductas especificas para
desempeiniar y controlar situaciones adversas. b) expectativa de resultado, consiste

en la ejecucién de una conducta que se realiza para obtener un resultado esperado.

Martinez y Salanova (2006) argumentaron que la autoeficacia profesional
cumple un efecto amortiguador frente a factores estresores, fomentando la
adaptacion al cambio y mejorando el desempefio; para ello, el individuo tiene que
tener el control sobre sus acciones no basta con “ser capaz” es necesario “creerse
capaz” de utilizar sus habilidades y competencias personales y profesionales frente

a diversas circunstancias.

Ademas, Bandura (1999) en el &mbito laboral la autoeficacia tiene un efecto
amortiguador por el cual las personas que cuentan con alto nivel de autoeficacia
interpretan las situaciones de presidbn como nuevos retos; es decir que a este tipo
de situacion no lo ven como amenaza. Cada colaborador evalla la actividad que

puede realizar, sintiéndose con la capacidad de poder lograr el objetivo deseado,
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si por el contrario piensa que no cuenta con la habilidad de poder ejecutar dicha
accion de forma efectiva, puede generar en ellos; estrés, falta de interés, burnout y

pensamientos negativos (Pérez-Fuentes et at., 2019).

A continua se realizara las siguientes descripciones en base a las variables

del presente estudios, donde se detalla, las definiciones y modelo tedrico:

La palabra motivacién surgié en la filosofia, sus inicios psicolégicos se
remontan entre 384-322 A.C, le dio origen el griego Aristételes (Palmero et at.,
2008). Asimismo, pensaba que la mente estaba constituida por tres elementos:
sensitivos, nutri y racionales, las cuales forman parte de la motivacion del ser

humano.

La motivacion laboral proviene del Latin mottus, que refiere al movimiento o
motivo, entonces se define como un medio para satisfacer las necesidades
fomentando un crecimiento, creando o dejando de realizar una accién (Huilcapi et
at., 2017).

Manjarrez et al., (2020) definieron que la motivacion es una manifestacion
de ejecucion de actividades que evidencian desafios y comprenden los
sentimientos de realizacion obteniendo un significado para el colaborador, esto
deriva de los estimulos internos y del ambiente laboral. Asimismo, Orbe (2019)
comentd que las motivaciones influyen en las conductas del ser humano, ya que
mediante esto logran sus metas y mejoran sus propias condiciones con la finalidad
de establecer un crecimiento personal; sin embargo, la motivacién puede contribuir
de forma positiva para el logro de los objetivos, o de manera negativa si no se logra

lo planificado por lo que se evidencia el desinterés y la desmotivacion.

Ademas, Pefa y Villon (2018) aludieron que la motivacién surge de las
necesidades del individuo siendo esto el punto de partida para establecer metas y
llegar a los objetivos, cuando la persona logra a cubrir sus necesidades crean otras
para continuar con nuevas metas que generen una continua motivacion. Por su
parte, Rodriguez (2020) sefialé que surge de los estimulos producidos por el ciclo
motivacional de enddgenas o exdgenas, esto esta constituido por fases: equilibrio,

incentivos, presion, necesidades y satisfaccion.
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Barrientos (2012) comentd que la motivacion también se clasifica en dos
niveles: en primer lugar, la micro motivacion, que consiste incentivos sociales,
psicolégicos o materiales donde el colaborador lograra satisfacer sus necesidades
para incrementar y alcazar los objetivos organizacionales, en segundo lugar, la
macro motivacion, que es la trasmisiéon de mensajes que la sociedad le comparte
al individuo ; asimismo, se divide por consecuencias motivacionales, las cuales son:
la motivacion positiva, guiado por el deseo de superacion donde se inicia , sostiene
y se direcciona una conducta con el fin de alcanzar una recompensa intrinseca y
extrinseca, y la motivacion negativa, que orienta el comportamiento individual con
la finalidad de prevenir resultados negativos, ya sean que provengan del interior o
exterior de la persona, esto contribuye a las obligaciones que cumple el individuo

mediante castigos, sanciones y amenazas.

Por otro lado, el Cuerpo de Bomberos del Peru se clasifica en personal:
activos, que son aquellas personas que siguen asistiendo y sirviendo a la sociedad,
asimilados, aquellos que desempefian su profesidbn prestando apoyo a la
organizacion y cumpliendo con los objetivos, cooperadores, individuos naturales
que apoyan con actividades administrativas, econémicas y sociales, y efectivos

jubilados, personas que han dejado de prestar servicios por su edad.

Asimismo, el personal bomberos tiene que estar en constante capacitacion,
el cual se evidencia el interés por potenciar sus habilidades y conocimientos, dado
gue son motivados por su propia institucion ya que, en adicion al tiempo de servicio,
pueden ascender al nivel jerarquico que corresponde y a su vez asumir un rol
fundamental dentro de su institucién. Por consiguiente, Garcia et at., (2016)
mencionaron que dentro de la motivacion laboral influyen dos factores a) Internos,
compuesto por obtener logros y poder b) Externos, como: supervision, beneficios,
equipo laboral y el argumento del trabajo; es por ello, que las corporaciones deben
considerar el desenvolvimiento y desempeio de su colaborador, cumpliendo con
las aspiraciones y aplicando estrategias para generar un desempefo motivacional

con la finalidad de que este sea eficiente.

Asimismo, Cuevas et al., (2015) afirma que dentro de toda organizacion

voluntaria prevalece la motivacion intrinseca que cada persona tiene, el cual
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permite que el individuo se involucre y comprometa en cada actividad que realiza,

otorgandole valores personales e interés por contribuir a la sociedad.

La motivacion se puede detallar desde la teoria de autodeterminacion (TAD),
fue creada por los investigadores Deci y Ryan en 1985 con el fin de saber las
necesidades de crecimiento y acciones innatas, centrandose en la

autodeterminacion y automotivacion del individuo.

Deci y Ryan (2000) afirmaron que la TAD identifica los diferentes tipos de
motivacion ejerciendo las capacidades para reconocer el desafio de explorar y
ejercer las propias habilidades. De este modo, los individuos presentan una
tendencia al crecimiento y a abordar experiencias y retos nuevos,
desenvolviéndose en un ambiente interno o externo con el fin de satisfacer sus

necesidades (Storver et at., 2017).

Para Contreras (2018) la teoria de la autodeterminacion se basa en tres
componentes: en primer lugar, relacionado a la toma de decisiones que generen un
compromiso y eficacia en el desarrollo de las acciones, en segundo lugar, la
capacidad que tiene el individuo para afrontar y asumir retos y, en tercer lugar,
vinculado al sentimiento de valoracién, es decir las personas establecen relaciones

interpersonales con fin de sentir parte de un grupo social.

La presente teoria plantea que hay dos tipos de motivaciéon, lo cual se

encargan de regular la conducta.

La motivacioén intrinseca, segun Deci y Ryan (2000) es un constructo interno
para generar el interés y exploracién, su principal objetivo es buscar un aprendizaje
y descubrir nuevos retos por interés propio, siendo fundamental para el desarrollo
social y cognitivo. Asimismo, Mufioz y Ramirez (2014) consideraron que esta
motivacion estudia el grado de conducta y compromiso voluntario; es decir, influido
por el sentido de eleccién con la necesidad de ser competentes y relacionarse con
las personas que lo rodean. Para que esta motivacion sea elevada la persona debe
percibir y explorar la satisfaccion de sus propias necesidades relacionadas a su

competencia y autonomia (Aguilar et al., 2016).

Los ambientes sociales pueden potenciar u obstaculizar la motivacion

intrinseca ya que las personas podrian apoyar o impedir las necesidades innatas
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del individuo, por lo tanto, hay una presente conexion entre la motivacion intrinseca,
las necesidades de autonomia y competencia; por ultimo, cada ser humano se
encuentra motivado solo por tareas y actividades de su interés que generan un

atractivo novedoso y un valor estético (Deci y Ryan, 2000).

Por otro lado, Orbegoso (2016) sefald las variables que afectan a la

motivacion intrinseca:

« Evaluacion cognitiva: es el control externo de la conducta e informacién por
cada competencia que se realiza.

« Experiencia de flujo y reto: hace referencia que la motivacion se puede
modificar de acuerdo al desafio y habilidades que se requieren para
ejecutarla.

o Costos ocultos de la recompensa: estos son anticipados o muchas veces

inesperados por cada accion que se realiza.

Ademas, la motivacion extrinseca refiere que las personas ejecutan
actividades porgue reciben incentivos 0 una recompensa motivadora, lo que es

esencial para estimular el logro y desarrollo del colaborador (Orbe, 2019).

Usan y Salavera (2018) refirieron que la motivacion extrinseca se divide en
tres niveles, las cuales estan clasificadas de menor a mayor: el primer nivel,
motivacion externa, son acciones que se ejecutan para obtener una retribucion(
recompensa) 0 prevenir castigos, el segundo nivel, la motivacion identificada, la
persona brinda un significado personal a la conducta por que la encuentra
importante y adecuada vy, el tercer nivel, la motivacién introyectada, donde el
individuo realiza una actividad para evitar sentimientos de culpa o en algunas

ocasiones potenciar su autoestima .

Asimismo, esta teoria argument6 que la motivacion extrinseca proviene de

diversas fuentes externa las cuales son:

A. Regulacion externa

Legault (2016) hace referencia a la conducta que realiza el individuo debido

a las demandas externas como: castigos, amenazas y recompensas; por lo tanto,
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se ejecuta con la finalidad de realizar una accion requerida para obtener

recompensas o satisfacer las contingencias externas.
B. Regulacion introyectada

Storver et al.,, (2017) comprende en evitar los sentimientos de culpa o
potenciar la autoestima; es decir, aceptar una regulacion externa sin reconocerla
como una motivacién propia, por el cual en esta regulacion los premios y castigos
siguen presentes, ejemplo: los estudiantes que realizar sus tareas y estudian con

el fin de evitar un sentimiento de culpa y no percibirse como irresponsable.

C. Regulacion identificada

Deci y Ryan (2000) el ser humano acepta una actividad otorgando un valor

consciente, considerandolo personalmente importante.

D. Motivacién intrinseca

Deci y Ryan (2000) capacidad y potencial positivo para aprender y aceptar
desafios, ejerciendo las propias habilidades para explorar diversas situaciones,

generado por la propia iniciativa de la persona.

Por lo tanto, la motivacion constituye acciones que dirigen el comportamiento
del ser humano garantizando una activacion y mantenimiento de una conducta;
dado que, el comportamiento varia segun los distintos estimulos que se obtiene al
realizar diversas tareas. Sin embargo, algunas personas pueden manifestar una
desmotivaciéon en los procesos de actividades; por lo que, se observa la falta de
interés y confianza para llegar a los objetivos planeados, el individuo transmite una

pérdida de entusiasmo causada por la disminucion de energia.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo

Se rigio bajo una investigacion correlacional con el objetivo de establecer el grado
de relacién entre ambas variables (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018).

Asimismo, corresponde a un estudio de corte transversal o también llamado
transeccionales porque se recopilé datos en un solo tiempo y momento particular

(Herndndez y Mendoza, 2018).
3.1.2 Disefio

El estudio no experimental, ya que se realiz6 sin manipular las variables
establecidas con el fin de relacionar o explicar el comportamiento entre ambos

conceptos (Alto, Lépez y Benavente, 2013).
3.2 Variables y Operacionalizacion

3.2.1. Variable: Autoeficacia Profesional
3.2.2. Definicion conceptual

La autoeficacia profesional estd basada en las creencias establecidas por el
ser humano con la finalidad de evaluar sus propias capacidades para controlar
factores estresores frente al trabajo Salanova (2004).

3.2.3. Definicion operacional

Se medird esta variable mediante la escala de autoeficacia profesional AU10
de Salanova compuesta por 10 items, su dimension es unidimensional y su escala
Tipo Likert de 7 puntos, donde; 0 = Nunca o ninguna vez a 6=Siempre casi todos
los dias.

3.2.4. Dimensiones
Variable unidimensional

Escala de medicién
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Es tipo Likert la cual se compone de 10 items y su nivel de medicion
corresponde a ordinal.

3.2.5. Variable: Motivacion

3.2.6. Definicion conceptual

La motivacion es una fuente de energia la cual se considera para el
aprendizaje, desempefio y experiencias personales; asimismo, esta puede ser

sostenida, desarrollada e incluso evitada (Deci y Ryan ,2000).

3.2.7. Definicion operacional

Se medird esta variable con la escala de the motivation at work scale

(motivacion en el trabajo), compuesta por 19 items, Gagné, et al., 2015.

3.2.8. Dimensiones

Compuesto por cinco sub-dimensiones desmotivacion (items 17,18 y 19),
regulacion externa (items 1,2,3,4,5 y 6), regulacion introyectada (items 7,8,9 y 10),
regulacién identificada (items 11,12 y 13) y motivacion intrinseca (items 14,15 y
16).

Escala de medicion

Es tipo Likert la cual se compone de 19 items y su nivel de medicion

corresponde a ordinal.
3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion
Es un estudio definido, limitado y accesible, esto formara parte de la

representacion para la muestra y que a su vez cumple los criterios formulados por

el investigador (Arias, Villasis y Miranda, 2016).

Estara integrado por bomberos voluntarios del Peru, pertenecientes a una
organizacién de Lima Centro, establecida con un total de 183 efectivos Bomberos
de la compafia del distrito del Rimac, este dato fue brindado por el area de

administracion.
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Por ello, se determinara lo siguiente:
Criterios de inclusion

-Bomberos con un rango de edad de 18 a 65

-Bomberos con experiencia de servicio minimo seis meses

-Efectivos pertenecientes a la compafia de Bomberos Rimac 21

-Bomberos que deseen participar en la investigacion de forma voluntaria
Criterios de exclusion

-Bomberos menores de edad

-Aspirantes y bomberos alumnos

-Bomberos con experiencia menor a seis meses

-Bomberos no pertenecientes a la compafia de bomberos Rimac 21

-Bomberos que no deseen participar voluntariamente

3.3.2 Muestra

Conformada por un subconjunto de la poblacion determinada, es decir,
compuesta por las personas que participaran en la investigacion (Lopez, 2004). Por
el cual, se aplicé el programa G*Power (version 3.1.9.4); se analizé con un .05 de
significancia, una potencia estadistica de 0.95 y un tamafio de efecto de (.35),
donde se puedo estimar el valor del resultado con una muestra de 95 personas. De
este modo, la muestra esta conformado por 128 bomberos voluntarios de una

compafia de Lima Metropolitana.

3.3.3 Muestreo
Tipo no probabilistico por conveniencia, por lo que se considerara la
participacion de la poblacion que acepte ser incluida en el estudio de manera

voluntaria (Otzen y Manterola,2017).

3.4 Técnicas e instrumentos
3.4.1 Técnica

Las encuestas en formato virtual son un método que permite recolectar datos
de manera mas eficiente y rapida; dado que, automaticamente se guarda la
informacion del participante, lo que permite una gestion favorable; ademas, que
este cuestionario esta disponible las 24 horas lo que aumenta una mayor

participacion (Lorca et al., 2016).
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Instrumentos de recoleccién de datos

Ficha técnica

Nombre de la prueba: Cuestionaria de Autoeficacia Profesional AU 10

Autores : Salanova
Afio de creacion : 2004
Objetivo Evaluar las creencias de autoeficacia centrada en la capacidad

para afrontar dificultades cotidianas del trabajo.

Poblacién : 14 hasta los 65 afos
Estructura : Unidimensional
Administraciéon . Individual y colectiva

Consigna de aplicacion

Se puede aplicar de forma individual o grupal. Se indica que los participantes
respondan con sinceridad los items y las afirmaciones que considere conveniente.

La prueba durada aproximadamente 5 minutos.

Resefia histérica

La escala original llama “The general self-efficacy scale (GSE)” es un
instrumento unidimensional compuesta por 10 items y creada en 1981 por Rolf
Schawarzer y Mathias Jerusalem, este instrumento proveniente de Alemania, el
cual fue traducida al espafiol en 1996 por los autores Babler y Schwarzer y en la
actualidad esta disponible en 33 idiomas. Creada con la finalidad de evaluar la
autoeficacia general y la adaptacion del sujeto después de experimentar
situaciones estresantes (Schawarzer,2014). Sin embargo, Salanova en el 2004
adapto cada item al contexto laboral, con la finalidad de que cada persona se realice

una autoevaluacion mas especifica.

Descripcion del instrumento

El instrumento mencionado es unidimensional, la cual se puede aplicar en el

area organizacional, posee 10 items y escala Tipo Likert de 7 puntos, donde; O
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=Nunca ay 6=Todos los dias. El puntaje se obtiene con la realizacién de una media
aritmética, sumando el valor de Likert y dividiendo el total de los items n=10.

Propiedades psicométricas

Esta escala se ha utilizado en diversas investigaciones, oscilando entre .75
y .92 en el alfa de Cronbach (Scholz et al., 2002).

Propiedades psicométricas peruanas

El estudio realizado por Calderon-De la Cruz et al., (2018) realizaron un
estudio con la finalidad de analizar la escala de Autoeficacia profesional. La
poblacién estuvo conformada por 100 colaboradores con un rango de edad entre 21y

38. Se evalud la confiabilidad mediante el Omega de McDonald w=80.

Propiedades psicométricas del piloto

En la prueba piloto se trabajé con 70 Bomberos voluntarios pertenecientes
a una organizacion de Lima, Centro. Se inicié con el analisis de V. de Aiken con
una aceptacion total del 100%; es decir, cada item de la escala de autoeficacia
evidencio: pertinencia, relevancia y claridad. Por dltimo, se analizé el alfa de
cronbach, donde el resultado evidencié un a= .85, y el Omega de McDonald w= .86
esto es corroborado por Cascaes et al., (2015) donde refieren que la puntuacién de
.70 es aceptable y el valor de .80 es preferible.

Instrumentos de recoleccidn de datos

Ficha técnica

Nombre de la prueba: Escala de motivacion en el trabajo (R -MAWS)

Autor : Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni

Afo de creacion : 2010

Objetivo . Identificar los niveles de motivacion intrinseca y extrinseca
Administracion . Individual y colectiva

Poblacién : Adultos
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Estructura : Cinco dimensiones
Duracién : No cuenta con un tiempo determinado para su aplicacién
Consigna de aplicacion

Se puede aplicar de forma individual o grupal. Se indica a los participantes
que marquen las afirmaciones del porque realizan su trabajo en general. Deberan
contestar las 19 preguntas, cabe mencionar que no se cuenta con un limite de

tiempo.
Resefa Historica

Gagné et al., (2010) la escala de Blais del afio 1993, es una escala francesa
compuesta por 31 items que evalia la motivacion laboral, pero durante su
aplicaciéon los autores descubrieron que el instrumento tenia problemas de
consistencia interna(alfa de Cronbach .50) especialmente en la subescala de
regulacion externa; es por eso ,que Gagné y sus colaboradores ,crearon cinco
reactivos para cada una de las dimensiones (regulacion externa, introyeccion,
identificada y motivacion intrinseca) ,utilizaron solo seis de los items de la escala

de Blais el cual fue modificada y traducida al inglés.

Descripcién del instrumento

Para la creacion de esta escala se aplicé a 500 colaboradores residentes en
Canad4; asimismo, los autores se basaron en la teoria de la autodeterminacion, el
cual estd compuesta por 19 items y conteniendo siete opciones de respuesta
donde; 1 = totalmente desacuerdo y 7= totalmente de acuerdo; ademas, este
instrumento se divide en cinco dimensiones: desmotivacion (17,18,19) regulacion
externa (items 1,2, 3,4,5y 6) , regulacion introyectada (items 7,8,9,10) , regulacién
identificada (11, 12 y 13) y motivacion intrinseca (14,15,16). La calificaciéon varia del

uno al siete, no existe reactivos de valoracion inversa.

Propiedades psicométricas

Gagné et al., 2012 citado por Piedemonte y Domingo,2018. El instrumento
fue validado al espafiol donde se obtuvo una consistencia interna, entre .73 a .88,

relevando diferentes resultados por cada dimension: desmotivacion (a = .88).
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regulacion externa (a = .78), regulaciéon introyectada (a = .75), regulacion

identificada (a = .73) y motivacion intrinseca (a = .80).

Propiedades de la prueba piloto

En la prueba piloto se trabajé con 70 Bomberos voluntarios pertenecientes
a una organizacion de Lima, Centro. Se inicié con el analisis de V. de Aiken con
una aceptacion total del 100%; es decir, cada item de la escala motivacion para el
trabajo evidencio: pertinencia, relevancia y claridad. Por ultimo, se analizo el alfa
de Cronbach y Omega de McDonald por cada sub escala se obtuvo: desmotivacion
a =.79) (w=82). regulacion externa (a = .78) (w=83), regulacion introyectada. (a =
.75) (w=81), regulacion identificada (a = .74) (w=77), motivacién intrinseca a = .80)
(w=84).

3.5 Procedimientos

Se inicid con la recoleccion de informacion basado en las variables de
estudio, se realiz6 una busqueda de informacién para los antecedentes nacionales
e internacionales y las teorias que sustentan dichas variables. A fin de desarrollar
el estudio se solicité el permiso al primer jefe de la compafia Rimac 21, quien
acept6 la aplicacion de los instrumentos en la organizacién. Para el uso de los
instrumentos se solicitd la autorizacion de la encuesta de autoeficacia profesional
a Salanova y para la escala de motivacion para el trabajo se solicité a Gagné; con
el objetivo de realizar una medicién correlacional de las variables; asimismo, los
cuestionarios se transcribieron de manera virtual mediante Google Forms.
Seguidamente se compartio el enlace del formulario a las personas que cumplian
con los criterios de inclusién ya mencionados. Asimismo, se desarrollé la prueba
piloto compuesta por 70 participantes, donde se corroboré la confiabilidad de los
instrumentos. Por altimo, se obtuvieron los resultados por cada objetivo establecido;
por consiguiente, se interpretaron cada uno de ellos donde se elaboroé la discusion,

conclusiéon y recomendacion.
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3.6 Método de analisis de datos

En primer lugar, se busco la validez de contenido, el cual se realiz6 el criterio
de jueces, con cinco expertos colegiados, donde se empleé el coeficiente V. de
Akien. En segundo lugar, se ejecuto el analisis de los instrumentos y se midi6 la
fiabilidad mediante el estimador insesgado alfa de Cronbach, el cual se utilizo para
medir la consistencia interna, basandose en la correlacion de la matriz policorica
(Contreras y Novoa,2018) y el Omega de McDonald. En tercer lugar, los datos se
procesaron mediante el programa Statistical Package for the social sciences
(SPSS) version 25 (Lloret el al., 2017). En cuarto lugar, se utilizé la prueba de
normalidad de Shapiro Wilk ya que permitié conocer la normalidad del conjunto de
datos mediante los vectores distribuidos aleatoriamente (p > 0.05). En quinto lugar,
se utilizo la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, el cual permiti6 conocer
el grado de asociacién entre ambas variables (Mondagron,2014). Por ultimo, se
utilizé la prueba no paramétrica Kruskal-Wallis.

3.7 Aspectos éticos

El conocimiento y las bases cientificas van de la mano con los lineamientos
éticos lo que contribuye a la responsabilidad e integracion, siendo esto una
exigencia metodoldgica para la investigacion (Viorato, 2019). De este modo, es
fundamental considerar los principios con el propédsito de ejecutar estudios
confiables cuidando los derechos de los participantes. Se requiere la proteccion de
las personas, debido a esto los datos seran de manera confidencial, por el cual el
consentimiento de participacién es de mucha importancia (Fuentes-Delgado et al.,
2020). Asimismo, el Comité internacional de bioética (CIB, 2005) explica dos
articulos fundamentales para una investigacion: 1) articulo 11: consentimiento
informado por parte del participante y 2) articulo 12: confiabilidad con los datos
obtenidos.

Del mismo modo, el Colegio de Psicologos del Pera (2017) menciona
aspectos para considerar en la investigacion: a) articulo 26, no manipular los datos
personales de los participantes y no emplear plagios y b) articulo 27, no utilizar

instrumentos que no contengan validez.
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La American Psychological Association (APA) (2017) argumenta los
principios de responsabilidad y fiabilidad, con el objetivo de establecer y transmitir
confianza y seguridad a los participantes; ademas, que el trabajo de los psicologos
esta establecidos en bases e investigaciones cientificas, el cual aportan
conocimientos y disciplina; otros de los principios es la integridad, donde se
promueve la honestidad con cada actividad que se ejecuta ;es decir, no cometer:

fraude, manipulacion , hurtos o engafios.

Por otro lado, se puede mencionar el reporte de Belmont, que se ha
convertido en una guia para llevar investigaciones en seres humanos, las cuales
consta de tres principios: a) respeto hacia el participante (autonomia),el
investigador debe identificar y reconocer la capacidad que tiene la persona para
ejecutar tomas de decisiones para esto el sujeto debe conocer los objetivos del
estudio para luego brindar su consentimiento, b) beneficencia, desde el punto de
vista cientifica se debe asegurar que el estudio sea pertinente y relevante, c)
justicia, todos los individuos tienen la oportunidad de participar , sin importar : sexo,

raza, nivel econémico y religion (Miranda y Villasis ,2019).
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[ll. RESULTADOS

Tabla 1
Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk

Variables n S-W p
Autoeficacia profesional 128 .955 .000
Motivacion para el trabajo 128 .950 .000
Regulacion externa 128 .946 .000
Regulacion introyectada 128 .882 .000
Regulacion identificada 128 .819 .000
Motivacion intrinseca 128 817 .000
Desmotivacion 128 733 .000

Nota: n: muestra; S-W: Shapiro wilk; p: Nivel de significancia

En la tabla 1, se utilizé prueba de normalidad Shapiro-Wilk ya que segun Mendes y
Pala (2003) refieren que esta prueba posee adecuadas potencias estadisticas
adecuadas, sin importar el tamafio de muestra. En los resultados se observo que
las variables de autoeficacia profesional y motivacién para el trabajo obtuvieron un
valor de .955 y la significacion estadistica es menos a p < .05 lo que indica que no
se ajustan a la distribucion normal, es por ello que se recomienda utilizar prueba no
paramétrica (Khatun, 2021; Shapiro y Wilk, 1965).

Tabla 2

Correlacion entre la variable de Autoeficacia y Motivacion para el trabajo

Motivacién laboral

Rho .703
p .000
Autoeficacia profesional
r2 494
N 128

Nota: Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; r2: tamafio del efecto; n: muestra

Se observo descriptivamente que existid correlacion positiva considerable y
estadisticamente significativa (Rho=.703; p<.05) segun Mondragon (2014) cuando
p es menor a .05 indica una relacion real entre ambas variables. Por otro lado, el
tamafio del efecto (r2= .494) significa que es mediano porque se encuentra entre
los valores .30 a .50 (Cohen, 1988).
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Tabla 3

Correlacion entre la variable de autoeficacia y desmotivacion

desmotivacion

Rho A72

L . p .000
Autoeficacia profesional

r2 .223

N 128

Nota: Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; r2: tamafio del efecto; n: muestra

Se evidencid correlacion directa y significa entre la autoeficacia profesional y
desmotivaciéon (Rho=.472; p<.05). Asimismo, se observdé que se sostiene
correlacién positiva media, dado que sus valores oscilan entre .11 a .50
(Mondragoén, 2014). Por otro lado, el tamafio del efecto (r2= .223) indica que es

pequefio porgue se encuentra entre los valores .10 a .30(Cohen, 1988).

Tabla 4

Correlacion entre la variable de autoeficacia y regulacion externa

Regulacion externa

Rho .533

. _ p .000
Autoeficacia profesional

r2 .284

N 128

Nota: Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; r2: tamafio del efecto; n: muestra

Se observo la correlacion entre autoeficacia profesional y regulacion externa, se
evidencia relacion directa y significativa (Rho=.533; p<.05) el cual indica a mayor
autoeficacia profesional existirA mayor regulacion externa y viceversa. Asimismo,
se aprecid que se sostiene correlacion considerable, dado que sus valores oscilan
entre .51 a .75 (Mondragén, 2014). Por otro lado, el tamafio del efecto (r2= .284)
indica que es pequefio porque se encuentra entre los valores .10 a .30 (Cohen,
1988).
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Tabla b

Correlacion entre la variable de autoeficacia y regulacion introyectada

Regulacion introyectada

Rho .536

o . p .000
Autoeficacia profesional

r2 .287

N 128

Nota: Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; r2: tamafio del efecto; n: muestra

Se evidencid correlacion directa y significativa entre la autoeficacia profesional y
regulacion introyectada (Rho=.536; p<.05) el cual explica a mayor autoeficacia
profesional existira mayor regulacién introyectada y viceversa. Asimismo, se
observo que se sostiene una correlacion considerable, dado que sus valores oscilan
entre .51 a .75 (Mondragén, 2014). Por otro lado, el tamafio del efecto (r2= .287)
indica que es pequefio porque se encuentra entre los valores .10 a .30 (Cohen,
1988).

Tabla 6

Correlacion entre la variable de autoeficacia y regulacion identificada

Regulacion identificada

Rho .581

. _ p .000
Autoeficacia profesional

r2 .338

N 128

Nota: Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; r2: tamafio del efecto; n: muestra

Se evidencio correlacion directa y significa entre la autoeficacia profesional y
regulacion identificada (Rho=.581; p<.05) el cual explica a mayor autoeficacia
profesional existira mayor regulacion identificada y viceversa. Asimismo, se
observo que se sostiene una correlacion considerable, dado que sus valores oscilan
entre .51 a .75 (Mondragén, 2014). Por otro lado, el tamafio del efecto (r2= .338)
indica que es mediano porque se encuentra entre los valores .30 a .50 (Cohen,
1988).
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Tabla 7

Correlacion entre la variable de autoeficacia y motivacion intrinseca

Motivacioén intrinseca

Rho 480
P .000
Autoeficacia laboral
r2 .230
N 128

Nota: Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; r2: tamafio del efecto; n: muestra

Se evidencid correlacion directa y significa entre la autoeficacia profesional y
motivacion intrinseca (Rho=.480; p<.05) el cual explica a mayor autoeficacia
profesional existira mayor motivacion intrinseca y viceversa. Asimismo, se observo
gue se sostiene una correlacion positiva media, dado que sus valores oscilan entre
.11 a .50 (Mondragon, 2014). Por otro lado, el tamafio del efecto (r2=.230) indica

gue es pequefio porgue se encuentra entre los valores .10 a .30 (Cohen, 1988).
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Tabla 8

Comparacion de la autoeficacia profesional y motivacién en funcion de la edad.

Descriptivos Rango Kruskal-Wallis
Grupo Variable _
promedio
M DE K p g2
18-25 4559 9.00 62.54
26-35 o 46.31 7.67 63.00
Autoeficacia
36-45 . 4858 8.42 74.61 1.965 .742 0.005
profesional
46-55 4450 4.72 56.69
56-65 46.60 8.79 65.50
18-25 88.41 14.35 62.75
26-35 89.29 13.31 64.70
36-45 Motivacion 91.95 13.01 69.03 527 971 0.007
46-55 87.63 10.44 59.19
56-65 90.53 15.62 64.87

Nota: M: media // DE: desviacion estandar // K: prueba Kruskal- Wallis //p:

significancia estadistica // €2: Tamafio del efecto
En la tabla 8 se evidencian los resultados obtenidos al evaluar la comparacién de
la autoeficacia profesional y motivacion en funcion de la edad; en primera instancia,
los resultados descriptivos refieren cercania en cuanto a las medias, sin embargo,
con relacién a la desviacion estandar, se evidencia mayor dispersion en el grupo
de 18 a 25 afios con respecto a la autoeficacia profesional y en el grupo de 56 a 65
aflos con respecto a la motivacion. Con respecto al analisis inferencial, el
estadistico utilizado es la prueba Kruskal-Wallis para la evaluacion de la diferencia
en 5 grupos; de esta forma, los rangos promedios evidencian cercania, motivo por
lo cual no se detecta una diferencia grande tanto para la autoeficacia profesional
como la motivacion en funcion de los grupos de edad (Siegel y Castellan, 1995); de
igual forma, el p valor superior al 0.05 confirma la hipétesis nula. Asimismo, al
identificar un tamafio del efecto demasiado bajo con relacién a la autoeficacia y la
motivacion (Dominguez, 2017), se concluye que no existe diferencia en funcion de

la edad.
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Tabla 9

Niveles de autoeficacia

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 33 25.8%

MEDIO 63 49.2%
ALTO 32 25.0%

En cuanto a la variable de autoeficacia profesional se observé que predomina el
nivel medio en bomberos voluntarios de una compafiia de Lima Metropolitana con

un 49.2%

Tabla 10

Niveles de motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 32 25.0%

MEDIO 58 45.3%
ALTO 38 29.7%

En cuanto a la variable de motivacion para el trabajo se evidencié que predomina
el nivel medio en bomberos voluntarios de una compariia de Lima Metropolitana

con un 45.3%
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como finalidad identificar la relacion entre
autoeficacia profesional y motivacion para el trabajo en Bomberos voluntarios de
una compafia de Lima Metropolitana. Donde se evidencié correlacion positiva
considerable entre la autoeficacia profesional y motivacion para el trabajo (r=.703),
la cual guarda semejanza con la investigacion desarrollada por Rossi et al. (2020),
encontraron correlacion positiva baja entre la autoeficacia general y motivacion para
el estudio. Asimismo, Montes y Moreta (2019) al analizar las variables en
estudiantes de medicina precisaron correlacion positiva moderada, concluyendo
gue la autoeficacia es primordial para el incremento de la motivacion. Tedricamente
estos resultados se fundamentan por Bandura (1997) quien consideraba que la
autoeficacia esta asociada a la motivacion humana porque esta condicionada por
los pensamientos, de esta manera la creencia de autoeficacia tiene influencia en la
motivacion ya que determina las metas, el tiempo invertido y la perseverancia frente
a las dificultades. Asimismo, Wood y Bandura (1989) refirieron que la autoeficacia
es una creencia sobre las propias capacidades la cual conduce a la movilizacién de
la motivacion y recursos cognitivos. Con lo anterior expuesto, se demuestra que, la
autoeficacia profesional y motivacion estan asociados por acciones, pensamientos
y comportamientos que los bomberos pueden manifestar y percibir frente a los
desafios y eventos laborales, es por ello, que es una fuente primordial para que los
voluntarios tengan la capacidad de enfrentar experiencias de manera satisfactoria,

guiados por su motivacién y sus percepciones de autoeficacia.

Dentro del primer objetivo especifico se identifico la autoeficacia profesional
y desmotivacién, de tal modo que se obtuvo una correlacion positiva media (r =
472). De manera semejante, Piedimonte y Depaula (2018) correlacionaron la
desmotivacion con reconocimiento social (r = .264). Asimismo, Cahuana, Mamani-
Benito y Carranza (2020) determino la relacion entre autoconcepto y desmotivacion
donde descubrieron una cohesion no significativa inversa (r=. -196). Conforme a la
teoria Fuentes et al., 2019 indicaron que la autoeficacia profesional hace
referencia a la capacidad que tiene el colaborador para evaluar las actividades
gue pueda realizar, si por contrario no cuenta con la capacidad de ejecutar dicha

tarea, esto puede ocasionar en ellos: estrés, pensamientos negativos y falta de
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interés. En consiguiente a ello, se demuestra que, la autoeficacia profesional
contribuye a la adaptacion y control de las propias acciones referentes al area
laboral, sin embrago, cuando no se logra lo planificado se refleja desinterés en las
actividades, dado que el comportamiento varia segun los diversos estimulos que

se puede obtener al ejecutar cierta actividad.

Por otra parte, se identifico la relacion entre la autoeficacia profesional y la
regulacion externa, se obtuvo como resultado correlacion positiva considerable
(r=.533), dicho resultado se asemeja a la investigacion de Piedemonte y Depaula
(2018) quienes determinaron correlacién entre regulacidén externa y reconocimiento
social en bomberos de Argentina, argumentaron que estas variables se cohesionan
de manera positiva. Esto se sustenta bajo la teoria social cognitiva de la gestion
organizacional representada por Bandura y Wood (1989),indicaron que los
estimulos y reconocimientos sociales que reciben las personas tiene que ir de
acuerdo a su realidad porque es mas probable que gracias a eso los individuos
hagan mayor esfuerzo y tengan éxito en las actividades que realizan, la cual estos
estimulos conducen a una regulacion externa, es decir se deben desarrollar con la
finalidad de potenciar sus habilidades y percepciones de autoeficacia. En
consiguiente a ello, la regulacion externa es una ejecucion de actividades que se
realiza con la finalidad de obtener recompensas o evitar castigos, puesto que, esta
correlacionado con las creencias de autoeficacia porque moldean el
comportamiento, los esfuerzos y los resultados que cada bombero voluntario

evidencia frente a las emergencias que abordan.

Otros de los objetivos fue identificar la relacién entre autoeficacia profesional
y regulacion introyectada (r=.536) se obtuvo correlacion significativa considerable.
Del mismo modo, se identifico la relacion entre autoeficacia y regulacion identificada
(r=.581) obteniéndose como resultado correlacién positiva considerable, de modo
similar, el estudio de Piedemonte y Depaula (2018) relacionaron la regulacion
identificada con valores altruismo (r=.379) y realizacion personal (r=.433), este
estudio también se encontrd respaldo con lo propuesto por Motes y Moreta ( 2019)
quienes mencionan que la autoeficacia especifica influye en la regulacion externa,
reflejando una correlacion positiva moderada. Por su parte, Cahuana et al. (2020)

en su estudio de autoconcepto y motivacion extrinseca hallaron correlaciéon
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moderada, directa y significativa (r=.485) . Ademés, Palomino et al. (2020) en su
indagacion realizada en estudiantes universitarios de la universidad del Valle,
obtuvieron una relacidon positiva muy débil entre motivacion extrinseca y tres
variables mas las cuales son: estrategias de ensayo (r= .182), estrategias de
elaboracion (r= .096) y estrategias organizacionales (r= .241). Sin embargo, la
investigacion realizada por Rossi et al. (2020) describen una correlacion negativa
baja entre la autoeficacia y motivacion extrinseca en estudiantes escolares (r=. -
13). La teoria de la motivacion se sustenta bajo la autodeterminacion de Deci y
Ryan (1980) refieren que las caracteristicas de personalidad que cada individuo
tiene influye sobre sus propias motivaciones, asimismo cada ser humano identifica
los diferentes tipos de motivacion ejerciendo las capacidades para reconocer el
desafio de explorar y ejercer las propias habilidades. Asimismo, se respalda bajo la
teoria de evaluacién cognitiva de Deci y Rayan (1985) reconocen la importancia de
las recompensas extrinsecas porque tienen un control sobre el comportamiento del
ser humano, esta orientado hacia el resultado y hacia las necesidades de
autodeterminacioén el cual se vincula con la necesidad de competencia. Es por ello,
que las motivaciones extrinsecas dependen de los factores personales que cada
bombero voluntario presenta, es decir, estad vinculado a los estimulos o
recompensas que necesita el ser humano con el fin de realizar una determina

actividad.

En lo que respecta a la correlaciébn entre autoeficacia profesional y
motivacion intrinseca, se obtuvo relacion positiva media (r = .480). Este dato es
congruente con la investigacién de Cahuana et al. (2020), quienes encontraron una
correlacion estadisticamente significativa positiva entre autoconcepto académico y
motivacion intrinseca (r = .475). Asimismo, Rossi et al. (2020) obtuvieron
correlacién positiva baja (r = .25) entre autoeficacia general y motivacion intrinseca.
De igual manera, segun Montes y Moreta (2019) encontraron correlacion positiva
moderada entre autoeficacia especifica en situaciones académicas y motivacion
intrinseca. Ademas, Palomino et al. (2020) determinaron correlacion positiva débil
entre motivacion intrinseca y tres variables mas: estrategias de ensayo (r=.171),
estrategias organizacionales (r=.338) y elaboracion de ensayo (r=.262). Estos

resultados se sustentan mediante la sub teoria de la evaluacién cognitiva Deci y
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Ryan (2000) argumentaron que los individuos tienen que experimentar sus
conductas como un factor determinado por la motivacion intrinseca, por el cual
durante el proceso de la infancia esta motivacion es observada como una conducta
exploratoria, siendo fundamental los factores sociales y cognitivos. Con ello se
manifiesta que, el factor intrinseco permite que cada bombero voluntario se
comprometa con las actividades que realiza, es decir, esta motivacion es innata
porque surgen de los factores internos de la persona, debido a esto, el individuo
otorga valores personales generando interés, ejerciendo sus propias habilidades y

percepciones de autoeficacia.

Dando respuesta al objetivo comparativo, se procedi6 a realizar un andlisis
inferencial para determinar si existe diferencia con relacion a la autoeficacia
profesional y la motivacién en funcion de la edad, para ello se dividié la muestra en
5 grupos de edades. De ello, mediante el estadistico Kruskal-Wallis, se determiné
que no existe diferencia significativa entre los grupos, ello corroborado por el
tamafo del efecto y el p valor. Frente a ello, Corarrubios y Celina (2016) refieren
gue la autoeficacia se encuentra enlazada al comportamiento, al aspecto cognitivo
y afectivo de cada sujeto, razén por la cual se evidenciarian diferencias
significativas entre etapas de la vida (niflez, adolescencia, adultez). Por ello, al ser
la poblacion estudiada proveniente de un mismo lugar, siendo todos adultos
mayores de 18 afios, las diferencias se reducen entre los sujetos, ya que tienen

muchos mas factores en comun.

En relacién a los niveles de autoeficacia se evidencio que el 49.2% se
encontraba en un nivel medio, seguido del 25.8% bajo y el 25.0 % con rango alto
de autoeficacia profesional. Del mismo modo, tedricamente Martinez y Salonova
(2006) en su investigacion de autoeficacia en el trabajo argumentaron que las
personas que tienen las mismas capacidades y el mismo rol de trabajo pueden
llegar a tener diferentes niveles de autoeficacia. Asimismo, Salanova et al. (2005)
refirieron que las emociones interfieren en la autoeficacia donde las emociones
negativas disminuyen los niveles y las emociones positivas aumentan el juicio de la
autoeficacia. Se interpreta entonces, que los bomberos que reflejan confianza en
sus percepciones de autoeficacia con niveles medio y alto, tienen la capacidad de

abordar experiencias nuevas de manera favorable, generando en ellos, seguridad
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y autoconfianza para realizar situaciones relacionados al trabajo que realizan, por
el cual, pueden desempefiarse y controlar eventos que generan mayor COmpromiso

sin ninguna dificultad.

Con lo que respecta a los niveles de motivacién para el trabajo el 45.3%
presenta un nivel medio, 29.7 % alto y el 25.0% bajo. Deci y Ryan (2000) bajo la
teoria de la autodeterminacion refirieron que esta identifica diversos tipos de
motivacion donde los individuos exploran sus propias habilidades, abordando
experimentas nuevas con el fin de satisfacer sus necesidades. Por ello, los
bomberos que presentan motivacion con niveles altos y medios, logran identificar
sus habilidades con la finalidad de reconocer los desafios y abordar experiencias y
retos nuevos, de este modo, los efectivos presentan una tendencia al crecimiento
desenvolviéndose en una ambiente interno o externo con el objetivo de lograr un

compromiso de realizar dichas actividades.

Finalmente, el estudio completo una validez y confiabilidad de los
instrumentos para que posteriormente se proceda a ejecutar dicha medicion de las
variables, también se logré cumplir con el objetivo general. Es por ello, que la
investigacibn cumplié con la aplicacibn metodolégica adecuada que permitid
determinar la fiabilidad y eficacia del presente estudio.

Por otro lado, se evidenciaron las siguientes limitaciones: la muestra fue
limitada ya que solo se compartié la encuesta por Whatsapp y debido a eso eran
pocos los participantes que accedian a la formulacién virtual: asimismo, algunos no

completaron el cuestionario de manera correcta.

Asimismo, esta indagacion puede llegar a ser utilizada para futuros
investigadores con la finalidad de obtener una mayor informacion de los

instrumentos y muestras del estudio.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se pudo determinar que la autoeficacia profesional y la motivacion para
el trabajo correlacionan de manera positiva y directa, lo que indica que, la
autoeficacia esta asociada a la motivacion, lo que va determinar las conductas,

pensamientos y emociones frentes a diferentes situaciones del trabajo realizado.

SEGUNDA: Se observé que existe correlacion positiva y significativa entre la

autoeficacia profesional y las dimensiones de motivaciéon para el trabajo.

TERCER LUGAR: Los bomberos voluntarios pertenecientes a una organizacion de
Lima Metropolitana, presentan niveles de autoeficacia medio con un porcentaje de
49.2%, eso quiere decir que tienen la capacidad de fomentar desafios y metas, con

la competencia de abordar y controlar dificultades en el trabajo.

CUARTO LUGAR: Los bomberos voluntarios pertenecientes a una organizacion
de Lima Metropolitana, presentan niveles de motivacion medio con un porcentaje
de 45.3%

QUINTO LUGAR: Al identificar un tamafio del efecto bajo con relacién a la
autoeficacia y la motivacion, se concluye que no existe diferencia en funcién de la

edad en bomberos voluntarios.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se sugiere confirmar los hallazgos en condiciones de normalidad y

ampliar el nimero de muestra en futuras investigaciones.

SEGUNDA: Se recomienda realizar estudios comparativos entre diferentes
compafiias de Lima Centro y Lima Norte con la finalidad de seguir analizando esta

poblacién y generalizar los resultados a la realidad del trabajo bomberil.

TERCERA: Se sugiere realizar talleres para potenciar la autoeficacia profesional y
motivacion en bomberos con el objetivo de fortalecer y mejorar los niveles de sus

capacidades.

CUARTA: Se recomienda realizar evidencias de validez en relacion con otras
variables explorando correlaciones que propongan nuevos conocimientos a futuros

investigadores.
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Anexo N1: Matriz de consistencia interna

para el trabajo
voluntario en
un grupo de
bomberos de
Lima Centro,

2021

trabajo voluntario en
un grupo de Bomberos
de Lima Centro

,20217?

Especificos:
Identificar la relacion entre la
autoeficacia profesional y
desmotivacion en  Bomberos
voluntarios
Identificar la relacion entre la

autoeficacia profesional y
regulacion externa en Bomberos

voluntarios.

Especificos:

Existe correlacion directa vy

significativa entre la
autoeficacia  profesional vy
desmotivacién para el trabajo

en bomberos voluntarios

Existe correlacion directa vy

significativa entre la
autoeficacia  profesional Ia
regulacion externa en

bomberos voluntarios.

de Lima Metropolitana.
4.-Estadisticos:

-Prueba de normalidad
V de Akien
-Consistencia interna
alfa de cronbach
-Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk

-Prueba no paramétrico

Rho de Spearman |
Kruskal-Wallis.

TiTULO FORMULACION del OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA INTRUMENTOS
PROBELMA
General: General: Método: Autoeficacia
Existe correlacion directa vy | 1.-Tipo: Descriptivo, Se utilizara la escala
Identificar la relaciéon entre la
significativa entre la | correlacional unidimensional de
autoeficacia profesional %
L, . autoeficacia  profesional y | 2.-Diseno: No| autoeficacia laboral,
¢Cudl es la relacion | motivacién  para el  trabajo I ) I 10
N motivacion ara el trabajo | experimental, compuesta or
Autoeficacia entre la autoeficacia | yoluntario en un grupo de P J P P P
: voluntario en un grupo de | transversal. reguntas.
profesional y profesional Y | bomberos de Lima Centro 8P Pree
s bomberos de Lima Centro,2021 | 3.-Poblacion:
motivacion motivacién para el Motivacion:
Bomberos voluntarios '

Se medird esta variable con
la escala de the motivation
at work scale(motivacion en
el trabajo), compuesta por
19 items, Gagné, et al.,
2015. Compuesta por

19 items y 5
Dimensiones
-Desmotivacion
-Regulacion externa
-Regulacion introyectada

- Regulacién identificada

-Motivacidn intrinseca
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Identificar la relacion entre la
autoeficacia profesional y
regulacion introyectada en

Bomberos voluntarios.

Identificar la relacion entre la
autoeficacia profesional y
regulacion identificada en

Bomberos voluntarios.

Identificar la relacién entre la
autoeficacia profesional y la
motivacion intrinseca en Bomberos

voluntarios

Comparar las diferencias entre la
autoeficacia profesional y
motivacion para el trabajo en

Bomberos voluntarios segun edad.

Existe una correlacion directa y
significativa entre la
autoeficacia  profesional vy
regulacion  introyectada en

Bomberos voluntarios.

Existe una correlacion directa y
significativa entre la
autoeficacia  profesional vy
motivacion identificada en
Bomberos voluntarios

Existe una correlacion directa y
significativa entre la
autoeficacia profesional y la
motivacion intrinseca en
Bomberos voluntarios.

Existe una correlacion directa y
significativa entre la
autoeficacia profesional y la
motivacion para el trabajo
Bomberos voluntarios segun

edad.
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Anexo N2:

Operacionalizacion de la variable: Autoeficacia Profesional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores item Escala de
conceptual Operacional S medicion
Obtener logros personales 1
La autoeficacia Resolucién de problemas 2
profe5|0|:1a| hace se medird esta Logro de metas personales 3
referencia a las yariable mediante la —
creencias escala de autoeficacia Control.de acontecimientos 4
Autoeficacia establecidas por profesional AU-10  Unidimensional inesperados Ordinal
Profesional el ser humano 5daptada por Reconocimiento de 5
con la finalidad s3janova en el 2004. cualidades
de e.:valuar Sus Control de situaciones 6
prop@s estresantes
capacidades
para controlar Compromiso y autoconfianza 7
factores Capacidad de resoluciéon de 8
estresores prob|emas
frente al trabajo
Identificacion del problema 9
Salanova (2004) P
Alternativas de solucién 10
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Anexo N2:

Operacionalizacion de la variable: Motivacion para el trabajo

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional medicion
Falta de interés 17
Desmotivacion Significado inadecuado del trabajo 18
Ausencia de metas 19
La motivacién es una 1
fuente de energia la Social 2
cual se considera Regulacién externa 3
para el aprendizaje, Se medird esta 4
Motivacién  desempeio y variable con la escala Material 5 Ordinal
experiencias de The motivation at 6
personales; work scale, Enfoque de la introyeccion 7
asimismo, puede ser compuesta por 19 Regulacién introyectada Enfoque de la introyeccion 8
sostenida , sostenida items, Gagné, et al., Evitacién de la introyeccion 9
e incluso evitada ( 2015. Evitacion de la introyeccion 10
Deci y Rayan,2000, 11
P-3) Regulacién identificada Motivacion identificada 12
13
Distraccién social 14
Motivacién intrinseca Significado emocional 15
Realizacion por su propio interés 16

56



Anexo N3: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de autoeficacia profesional

(Salanova, 2004)

Las siguientes preguntas se refieren a creencias y sentimientos de las personas respecto al trabajo.

Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Responda

teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala.

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Casinunca | Algunas | Regularmente | Bastante Casi Siempre
veces veces siempre
N Afirmaciones 112 |3 |4 |5 |6
1 | Seré capaz de encontrar lo que quiero en mi trabajo voluntario
aunque alguien se me oponga.
2 | Seré capaz de resolver problemas dificiles en mi trabajo voluntario
si lo intento.
3 | Estoy seguro (a) de que podre alcanzar mis metas en el trabajo
voluntario.
4 | Seré capaz de manejar eficazmente acontecimientos inspirados en
mi trabajo voluntario.
5 | Gracias a mis cualidades y recursos podre superar situaciones
imprevistas en mi trabajo voluntario.
6 | Cuando tenga dificultades en mi trabajo voluntario, estaré
tranquilo porque tengo las habilidades necesarias para manejar
situaciones dificiles.
7 | Pase lo que pase en mi trabajo voluntario, seré capaz de manejarlo
adecuadamente.
8 | Podre resolver la mayoria de problemas en mi trabajo voluntario,
si me esfuerzo lo necesario.
9 | Cuando me encuentre en una situacion laboral dificil, confié en
que se me ocurrird que debo hacer.
10| Cuanto tenga que hacer frente a un problema en mi trabajo
voluntario, confi6 en que se me ocurrirdn varias alternativas para
resolver.
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Escala de motivacion en el trabajo - R-MAWS
(Gagné et al., 2010)
Instrucciones:

Lea atentamente las preguntas y responda el nimero que considere conveniente. Utilice las
siguientes afirmaciones:

* Totalmente de Acuerdo (7)

e De Acuerdo (6)

* Levemente de Acuerdo (5)

* Nide Acuerdo ni en Desacuerdo (4)

* Levemente en Desacuerdo (3)

* En Desacuerdo (2)

* Totalmente en Desacuerdo (1)

N ¢ Por qué pones o pondrias mucho 1 2 3|4 1|5]|6
esfuerzo en tu trabajo como voluntario?
1 Para obtener la aprobacion de

otras personas (ejemplo: mis comparieros,
los jefes, mi familia)

2 Porque otras personas me respetaran
mas (por ejemplo, mis superiores, los
comparfieros de trabajo, la familia, las
personas, etc.).

3 Para evitar que otras personas me
critiguen (por ejemplo, mis jefes, los
comparferos de trabajo, la familia, las
personas, etc.).

4 Porque sélo si me esfuerzo
suficientemente en mi trabajo voluntario,
conseguiré incentivos (ejemplo,
materiales, reconocimientos, etc.)

5 Porque sélo si me esfuerzo

suficientemente en mi trabajo, se me
garantiza una mayor estabilidad laboral.

6 Porque si no me esfuerzo suficientemente
en mi trabajo voluntario, me arriesgo a
perderlo.

7 Porque tengo que probarme a mi mismo/a
que puedo.

8 Porque me hace sentir orgulloso/a de mi

mismo.




9 Porque, de lo contrario, me sentiria
avergonzado/a de mi mismo.

10 Porque, de lo contrario, tendria una mala
impresion de mi mismo/a .

11 Porque, en mi opinién, creo que es
importante esforzarse en este trabajo
voluntario.

12 Porque el hecho de dedicarle mi esfuerzo
a este trabajo voluntario es coherente con
mis valores personales.

13 Porque el esforzarme en este trabajo
voluntario tiene un valor personal para mi.

14 Porque me divierto haciendo mi trabajo
voluntario.

15 Porque lo que hago en mi trabajo
voluntario es emocionante.

16 Porque el trabajo voluntario que llevo a
cabo es interesante.

17 No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

18 Me esfuerzo poco, porgue no creo que
merezca la pena esforzarse en este
trabajo voluntario.

19 No sé por qué hago este trabajo, puesto

gue no le encuentro sentido.
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Print del formulario de Google

Aurtoeficacia profésional v moti acion para el
trabajo en Bomberos voluntarios de una
compania de Lima Metropolitana, 2021

Estimado(a) participante quiero brindarte un cordial saludo y agradecimiento por su apoyo a
mi investigacion, la cual tiene como objetivo general: Identificar la relacion entre la
autoeficacia profesional y motivacion para el trabajo. Asimismo, su participacion es
voluntaria y anonima, los datos entregados seran tratados confidencialmente, no se
comunicaran a terceras personas, tampoco tiene fines de diagnostico individual,
unicamente se emplearan los datos para propositos del mismo estudio. El proceso
completo consiste en la aplicacion de dos cuestionarios breves con una duracién
aproximada de 10 minutos

Atentamente:

Consuelo Mercedes Maldonado Malpartida, estudiante del ultimo ciclo de Psicologa de la
Universidad Cesar Vallejo-Lima Norte.

URL: https://forms.gle/iQTfjK66tdhxjJYm8
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Anexo N4:

Datos generales:

Ficha sociodemografica

Se emplean para propoésito de la investigacion, completé los espacios en blanco

con total honestidad. Esto me permite recopilar datos de manera mas eficiente.

1. Edad

2. Sexo

Entre 18 y 25
Entre 26y 35
Entre 36 y 45
Entre 46 y 55
Entre 56 y 65

Femenino

Masculino

3. Nivel jerarquico

Seccionario
Subteniente
Teniente

Capitan

Teniente Brigadier

Brigadier

4. Tiempo de Servicio

Menos de 6 meses
Menos de 1 afio
De 1 a5 afos

De 6 a 10 afos

Mas de 10 anos
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Anexo N5:

Carta de solicitud de autorizacién de uso del instrumento de autoeficacia
profesional

~\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la universalizacion de la salud"

CARTA - N°1233 2021/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 24 de septiembre de 2020
Autor:

O Dra. Salanova
Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle
a la Srta. Consuelo Mercedes Maldonado Malpartida, con DNI 70180649 estudiante del
ultimo afio de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con cédigo de
matricula N° 6700295814, quien realizara su trabajo de investigacidn para optar el titulo
de licenciada en Psicologia titulado: Autoeficacia laboral y motivacion para el trabajo
voluntario en un grupo de Lima Metropolitana,2021, este trabajo de investigacién tiene
fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una investigacidn, a través
de la validez, la confiabilidad, andlisis de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacidn le brinde las facilidades del caso proporcionando una
carta de autorizacidn para el uso del instrumento de Autoeficacia profesional (AU-10) en
mencidn, para solo fines académicos, y asi prosiga con el desarrollo del proyecto de
investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de

mi especial consideracidn y estima personal.

Atentamente,

o A

Dra. Roxana Cérdenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Carta de solicitud de autorizacion de uso del instrumento de motivaciéon para el
trabajo

i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Year of Health Care Universalization"

REQUEST LETTER N°1485 - 2020/SP/PSY.UCV NORTHERN LIMA-NL

Los Olivos, September 25, 2020
To:

a Jacques Forest

Dear Madam,

It is with great pleasure that | write to extend to you our greetings. At the same time, it
is my duty to let you know that Mrs. Consuelo Mercedes Maldonado Malpartida,
identified with ID (DNI) no. 70180649, student in the last semester of the School of
Psychology from our university, identified with student ID no. 6700295814, who will do
a research named Self-efficacy and Employee Motivation in Volunteer Firefighters
from Lima Center Department IV in 2021 (Autoeficacia y motivacion laboral en
bomberos voluntarios pertenecientes a las IV Departamental Lima Centro, 2021) in
order to qualify for a bachelor's degree in Psychology. This research is non-profit and
has academic purposes. It will be scored based on validity, reliability, item analysis and
the correct evaluation and rating criteria.

We thank you in advance for providing us an authorization letter to use your research
paper "The Motivation at Work Scale (MAWS)". This will help us to continue with the
research process.

| would like to take this opportunity to express my sincere appreciation and highest
esteem.

Kind regards,

Dra. Roxana Cérdenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo N6:

Solicitud para aplicar el instrumento en la compafiia de bomberos
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Anexo N7:

Autorizacion para la aplicacion de la investigacion




Anexo N8:

Autorizacion de uso de instrumento de autoeficacia profesional

WANT Prevencidn Psicosocial y Organizaciones Saludables . UNIVERSITAT
Departamento de Psicologia Evolutiva, Socml y Metodologia J JAUME |
Avensda Vicente Sos Banyat, s/n. ;
12071 Castellén de la Plana {Spain) Equipo de Investigacion - WANT
Web: www.want.ujies | Correo electrénico: want@uji.es Prevencion Psicosocial

y Organizaciones Saludables

DRA. MARISA SALANOVA SORIA, Catedratica de Psicologia Social de! Departamento de
Psicologia Evolutiva, Educativa, Social y Metodologia, y Directora del Equipo de
Investigacion WANT Prevencion Psicosocial y Organizaciones Saludables en la Universitat

Jaume I de Castellon,

HAGO CONSTAR QUE

Autorizo a Consuelo Maldonado, estudiante de Psicologia en la Universidad César Vallejo -
Lima Norte en Peru, a utilizar 1a escala de autoeficacia AU10 para su investigacion para la
tesis de final de carrera. La persona autorizada se compromete a citar apropiadamente el

trabajo académico en el que la escala ha sido originalmente publicada.

Y para que asi conste, firmo la presente en Castellon a 04 de mayo de 2021.

Dra. Marisa Salanova Soria
salanova@uji.es
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Autorizacion de uso de instrumento de motivacion en el trabajo - R-MAWS

Forest, Jacques

Hols Consuelo, como esta?

With thiz email, pleasze find 1) the article, 2) the ttems and 3) a research manual

All the best with your research and have a great day |

Jacques

Jues

ESG UQAM

L f]l¥]injole

Forest, Jacques

t answer do y

Muchas gracias |, pero por favor rev
Forest Jacques
think the modifications cngalyses are working out with your somple

Cheers from snowy Montreal (dem expected today),

De : Conzuelo Maltonase
Eavoye - 25 novembre 2000 1
A ; Forest, Jacques <igie

Obijel : Re: | reguett your peem A 10 use the mattatin® scale

67



Anexo N9:

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimada participante:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Consuelo Mercedes
Maldonado Malpatida, estudiante de psicologia de la Universidad César Vallejo —
Lima Norte. En la actualidad me encuentro realizando una investigaciéon sobre
Autoeficacia profesional y motivacion para el trabajo en Bomberos
Voluntarios de Lima Metropolitana,2021; y para ello quisiera contar con su
valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas
psicoldgicas: Escala de Bienestar de Autoeficacia profesional (AU-10) y la escala
de Motivacion para el trabajo (R-MAWS). La informaciébn que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de los de esta
investigacion.

De aceptar participar en la investigacion, afirmo haber sido informado de todos los
procedimientos de la investigacién. En caso tenga alguna duda con respecto a
algunas preguntas se me explicard cada una de ellas. El propésito de este
documento es darle a una clara explicacion de la naturaleza de esta investigacion,
asi como de su rol en ella como participante. Desde ya le agradezco su
participacion.

Atte. Consuelo Mercedes
Maldonado Malpartida
ESTUDIANTE DE LA EP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cédigo de Matricula: 6700295814

Y O, e
connumerode DNI: ....................... , reconozco que la informacion que yo brinde
en el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para
ningun otro propésito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido
informada que puedo solicitar informacion sobre la investigacion en cualquier
momento. De manera que, acepto participar en la investigacion Autoeficacia
profesional y motivacién para el trabajo en Bomberos Voluntarios de Lima
Metropolitana,2021; de la Srta. Consuelo Mercedes Maldonado Malpartida.

Dia: ... ...l .....

Firma
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Anexo N10:

Resultado del Piloto

Tabla 1
Evidencias de validez basadas en el contenido de la escala de autoeficacia profesional para

Bomberos voluntarios.

ToJUeZ 27 JUeZ 3°JUeZ Z°JUez 5°JUeZ Ve
item Aciertos Aceptable
P R CPRCWPWRZCUPRTZCUZPRSEZC Aiken
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si

2 11 1 111 1 1 111 1 1 11 15 100%  Si
111 1 1 11 1 1 1 1 1 1 11 15 100%  Si

A W
[N
[N
[N
[EEN
[EEN
[N
[EEN
[EEN
[N
[EEN
[EEN
[EEN
[EEN
[EEN
[N

15 100%  Si

(S]
[N
[N
[N
[EEN
[EEN
[N
[EEN
[EEN
[N
[EEN
[EEN
[EEN
[EEN
[EEN
[N

15 100% Si
6 111 11 1 1 1 1 1 1 1 1 11 15 100% Si
7 111 11 1 1 1 1 1 1 1 1 11 15 100% Si
8 111 11 1 1 1 1 1 1 1 1 11 15 100% Si
9 111 11 1 1 1 1 1 1 1 1 11 15 100% Si

10 111 11 1 1 1 1 1 1 1 1 11 15 100% Si

Nota: No esta de acuerdo =0, si estd de acuerdo = 1; P = Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad

Se realiz6 el andlisis de V. de Aiken 5 jueces colegiados la cual se obtuvo una
aceptacion total del 100%; es decir, cada item de la escala de autoeficacia

profesional evidencié: pertinencia, relevancia y claridad.

Tabla 2

Andlisis de fiabilidad prueba piloto (N=70)

_ Coeficiente alfa Coeficiente omega
Variable N° de elementos
de Cronbach de McDonald

Autoeficacia laboral .855 .864 10

Nota: Alfa de Cronbach de la escala de autoeficacia profesional
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Andlisis descriptivos de los items del cuestionario de autoeficacia profesional
Tabla 3

Andlisis descriptivo de los items del cuestionario de autoeficacia profesional
(AU_10).

Escala item M DE gt @ IHC h? A
O 1 2 3 4 5 6

00 00 271 7.1 200 229 229 4.07 1.53 -0.20  -1.42 0.64 0.48 si
00 00 114 86 257 243 30.0 4.53 1.32 -0.56 -0.71 0.82 0.72 si
0.0 0.0 10.0 8.6 157 271 386 4.76 1.32 -0.85 -0.41 0.83 0.74 si
00 0.0 14 129 171 371 314 484 1.06 -0.66  -0.43 0.83 0.75 si
0.0 0.0 0.0 10.0 20.0 414 286 4.89 0.94 -0.52 -0.55 0.81 0.72 si
0.0 0.0 1.4 8.6 129 500 271 4.93 0.94 -0.94 0.72 0.66 0.54 si
0.0 0.0 0.0 10.0 257 329 314 486 0.98 -0.37 -0.92 0.79 0.71 si

0.0 0.0 0.0 8.6 171 414 329 4.99 0.92 -0.65 -0.35 0.83 0.77 si

Autoeficacia profesional

© 00 N O o B~ WN P

0.0 0.0 1.4 10.0 186 414 286 4.86 1.00 -0.70  -0.08 0.70 0.59 si

10 00 00 0.0 100 300 314 286 479 0.98 -0.22  -1.00 0.79 0.70 si

Nota: FR: Formato de respuesta; M: Media; DE: Desviacion estandar; g1 : coeficiente de asimetria de Fisher;
g2 : coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: indice de homogeneidad corregida o correlacion item-test; h2 :
Comunalidad; A: Aceptable

Los resultados expuestos en la tabla 1 devienen del andlisis descriptivo de los items
del cuestionario de autoeficacia profesional (AU_10). En primera instancia, se
evidencia que, en los 10 indicadores, ninguna opcion de respuesta excedio el 80%,
interpretdndose como una evidencia de nula deseabilidad social. Por otro lado, con
respecto a las medidas de dispersion, la media y la desviacion estandar confirman
heterogeneidad en la muestra, identificAndose variabilidad; asimismo, la asimetria
y la curtosis se establecen dentro de los pardmetros adecuados (+1.5)
evidenciando cercania una distribucion paramétrica (Cheng, 2016; Mindrila, 2010).
Por altimo, el IHC, para todos los reactivos, evidencié un valor por encima del .30
(Shieh y Wu, 2014), destacandose un valor minimo de .64, de igual manera, la
comunalidad presento valores adecuados, oscilando entre .48 y .77 (Lloret at al.,
2014), evidenciando la pertenencia del item al test.
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Tabla 4

Evidencias de validez basadas en el contenido de la escala de motivacion en el trabajo para

Bomberos voluntarios.

) 1° Juez 2° Juez 3° Juez 4°Juez 5°Juez V de
Item Aciertos Aceptable
R ¢C P RCPWRZ CUPRZ CUPRSEC Aiken
1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
2 117 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
3 117 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
4 117 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
5 117 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
6 117 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
7 117 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
8 117 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
9 117171 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
10 117 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
11 117171 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
12 117171 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
13 117171 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
14 117171 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
15 17 111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
16 117171 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
17 117171 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
18 117 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
19 117 171 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si
Nota: No esta de acuerdo =0, si estd de acuerdo = 1; P = Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad
Tabla 5
Andlisis de fiabilidad prueba piloto (N=70)
Dimensiones Coeficiente Coeficiente N° de
alfade omega de elementos
Cronbach McDonald
Motivacioén laboral .784 .821 19
desmotivacion 792 .824 3
regulacion externa .780 .834 6
regulacion introyectada .752 .819 4
regulacion identificada .739 743 3
motivacion intrinseca .802 .844 3

Nota: Alfa de Cronbach de la escala de motivacion para el trabajo
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Andlisis descriptivo de los items de la escala multidimensional de motivacion en el

trabajo (R-MANS).

; FR
D ltem M DE gt g2 IHC h? A
1 2 3 4 5 6 7

17 143 443 29 71 114 143 57 323 193 063 -111 073 o078 Si
18 171 386 29 86 157 143 29 321 188 048 -127 077 o081 Si

D1
19 143 443 86 129 57 129 14 296 167 084 052 069 074 Sl
1 171 186 143 114 114 157 114 205 017 -133 171 052 062 Si
2 129 157 71 114 229 214 86 194 -031 121 129 075 o084 Si
3 143 114 43 243 214 200 43 180 -041 -094 143 045 052 Si

D2
4 00 00 00 14 71 57 457 616 093 -133 134 046 073 Sl
5 00 00 00 00 29 43 371 646 072 -143 140 039 065 Si
6 100 171 129 100 157 171 214 400 182 013 119 031 036 Si
86 157 114 171 214 214 43 409 173 027 -105 035 096 Si
0 0 0 57 57 429 457 629 08 -123 138 039 059 Si

D3
0 0 0 14 43 486 457 639 064 -090 136 031 075 Sl
10 0 0 0 00 14 400 586 657 053 060 -099 045 o072 Si
11 0 0 0 14 29 400 557 650 063 -125 218 066 070 SI
D4 12 0 0 0 14 14 414 557 651 061 -125 259 084 087 Si
13 0 0 0 14 43 400 543 647 065 -118 170 075 080 Si
14 557 400 43 00 00 00 00 149 058 073 -042 047 052 Si
D5 15 500 457 43 00 00 00 00 154 058 051 -066 08 086 SI
16 614 343 29 00 14 00 00 146 070 229 855 065 075 Si

Nota: D: dimension; FR:
asimetria de Fisher; g2 :

correlacion item-test; h2 :

Formato de respuesta; M: Media; DE: Desviaciéon estandar; gl : coeficiente de

coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: indice de homogeneidad corregida o

Comunalidad; A: Aceptable
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Los resultados expuestos en la tabla 5 devienen del analisis descriptivo de los items
de la escala multidimensional de motivacion en el trabajo (MWMS). En primera
instancia, se evidencia que, en los 18 indicadores divididos en 5 dimensiones,
ninguna opcion de respuesta excedio el 80%, interpretandose como una evidencia
de nula deseabilidad social. Por otro lado, con respecto a las medidas de
dispersion, la media y la desviacion estandar confirman heterogeneidad en la
muestra, identificAndose variabilidad; asimismo, la asimetria y la curtosis se
establecen dentro de los parametros adecuados (+1.5) evidenciando cercania una
distribucion paramétrica (Cheng, 2016; Mindrila, 2010). Por ultimo, el IHC, para
todos los reactivos, evidencié un valor por encima del .30 (Shieh y Wu, 2014),
destacandose un valor minimo de .31, de igual manera, la comunalidad presento
valores adecuados, oscilando entre .52 y .96 (Lloret at al., 2014), evidenciando la

pertenencia del item al test.
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Anexo N10:

Criterio de jueces del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE AUTOEFICACIA PROFEIONAL

Ohzervaciones: NINGUNA,

Opinicn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable dezspués de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidoz y nombrez del juez validador Mz: ALLAN IZQUIERDO, LUIS EDTARDO. ocvve v vvinirsnss s vanmar svn sannan
DNIL: 08173625, vneverisaninnnns

Formacién académica del validador: (azociado a zu calidad de experto en la variable v problemitica de investizacidn)

In=titucion Espacialidad Periodo formative
01 UGV LIC. EN PSICOLOGIA 1981-1984
0z UNIV. OF PHOENTX USA MASTER IN PRYCHOLOGY 2007-2009

Experiencia profezional del validador: (azociado a zn calidad de experto en la variable y problematica de investizacion)

Institucion Cargo Lugar Pariodo laboral Funcionaz
o1 uev DOCENTE LIMA NORTE 2014-2020 DOCENCIA
0z
03

1 Pertinencia: El ifem corresponde 3l concepio tedrco fomslada.
2Ralavancia: El item es apropiado para representar al components o dimension especifica del construcis !
3Glzridzd: Se enfizerde sin dificuiad alguna el emunciado dal ifem, 2= conciso, exacto y direcio ) Ty il

Y £
PP 1923
DM 06175825
05 de noviembre de 2020

Motz: Suficiencia, s= dice suficientia cuamda los flems plantesdos son suficientes para medir |3 dmenzidn

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO

Obszervaciones: NINGUNA,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg: ALLAN IZQUIERDO, LUIS EDUARDO....ccoiiuminmmmmmersamisminmssians
DNI: 06175625, ...c0uuiumivnisnne

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 UIGV LIC. EN PSICOLOGIA 1981-1986
02 UNIV, OF PHOENIX USA MASTER IN PSYCHOLOGY 2007-2009
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 ucv DOCENTE LIMANORTE 2014-2020 DOCENCIA
02
03
' Pertinencia: ] dem oomesponds al concepto tedrioo fomudad
*Relevancia: El lem es apropiado para rep tar 3l comp odi ion especifica del construcio

*Claridad: Se enterde sin dificulizd alguna el enunciado del item, &3 conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dioe suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dmension

05 de noviembre de 2020 DNL 06175625
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CERTIFICADO DE LA ESCALA DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE AUTOEFICACIA PROFESIONAL
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de comregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr / Mg: YOLANDA QUINO LUNA
DNI: 08063924
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 INCA GARCILASO DE LA VEGA PSICOLOGIA CLINCA 1980
02 INCA GARCILASO DE LA VEGA PSICOLOGIA EDUCACIONAL 1984
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01| Centro ."ei fuano de Jefa LIMA CENTRO 2016-ACT Jefa del departamento de psicologia
02 | Compania de Bomberos <
—Rimac N 21 TENIENTE LIMA CENTRO 2010-ACT Jefa del drea de psicologia

' Pertinencia: El ftem comesponde al concepto tedrico

formulado.

* Relevancia: El item es apropiado para representar al ’
componente o dimension especifica del constructo.

! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enundado del

item, es conciso, exacto y directo. "YOLANDA D,
Crit 13568
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension 19 de noviembre del 2020

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: YOLANDA QUINO LUNA
DNI: 08063924

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 INCA GARCILASO DE LA VEGA PSICOLOGIA CLINCA 1980
02 INCA GARCILASO DE LA VEGA PSICOLOGIA EDUCACIONAL 1984
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Centro peruano de z :
inacRacibRY asesoHa Jefa LIMA CENTRO 2016-ACT Jefa del departamento de psicologia
02 | Compafiia de Bomberos 2 A .
_Rimac N 21 TENIENTE LIMA CENTRO 2010-ACT Jefa del drea de psicologia

' Pertinencia: El item comesponde al concepto 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

ftem, es conciso, exacto y directo. YOLANDA D,

. CPai 13568
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension 19 de noviembre del 2020



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE AUTOEFICACIA PROFESIONAL AU10

Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ) No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Lic. Elizabeth Vasquez Torres
DNI: 70524662
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Especialidad Perlodo formativo
01 Universidad César Vallejo Psicologia 2009 - 2017

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

Institucion Cargo Lugar Perlodo laboral Funciones
-Prevencion y la atencion de la violencia
01 Soporte Marzo 2020 -
UGEL 07 San Borja Paicoldgico Lima Actualidad escolar
i = - Planificar y ejecutar acclones en
02 ; 18 - Ab beneficio de la comunidad para
SANIDAD PNP Psicéloga San Martin 2019 optimizar las condiciones de salud
mental de la poblacion
- Asesorar y capacitar a profesionales
03 UGEL San Martin dewlg'%dgta San Martin g‘é’mg ‘; docentes y no docentes de las
instituciones educativas
' Pertinencla: El ftem comesponde al conceplo tebrico
formulado.
¥ Relevancia: El ftem es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del
item, es conciso, exacto y directo 04 de mayo del 2021 “Biaibeth 'Viﬁfa’f""
PSICOLOOA

Nota

Suficiencia, se dice suficencia cuando los ftems

planteados son suficientes para medir la dimension

C Pe 30408

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Lic. Elizabeth Vasquez Torres

No aplicable [ ]

DNI: 70524662
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)
Institucion Especialidad Periedo formativo
0 Universidad César Vallejo Psicologia 2009 - 2017
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
-Prevencion y la atencion de la violencia
01 ; Soporte : Marzo 2020 -
UGEL 07 San Borja Psicolégico Lima Actualidad escolar.
- Planiﬁ_car y ejecutar gcciones en
02 SANIDAD PNP Psicologa San Martin Abril 2015 - Abrid | beneficio de la comunidad para
2019 optimizar Ias condiciones de salud
mental de la poblacion
- Asesorar y capacitar a profesionales
03 ; Coordinadora Octubre 2017 —
UGEL San Martin SAANEE San Martin Diciembre 2019 qoc.entgs y no docer_ttes de las
instituciones educativas.

' Pertinencia: E| item comesponde al concepto 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 cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

24 de noviembre del 2020 zabeth

eth Vasquez Torres
PSICOLOGA
C.Pe.P. 30408
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Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE AUTOEFICACIA PROFESIONAL

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Luis Alberto Barboza Zelada

i

Formacién académica del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable y

07068974

No aplicable [ ]

problematica de Investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo
LICENCIADOMAGISTER EN
01 | UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES PSICOLOGIA 1981-1987 / 2000 - 2003
02 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOCTOR EN PSICOLOGIA 2013 - 2017
Experiencia ional del validador: (asociado a su calidad de ex en la variable blematica de investigacion)
Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
PSICOLOGO ESCOLAR PSICOLOGO ~ ASESOR
01 PNP - DIRBIE PNP —EDUCATIVO LIMA 1987 - 2018 PSICOEDUCTIVO
DOCENTE 1 -
“ Us UNIVERSITARIO LIMA 1998 -2008 UNIVERSITARIO
DOCENTE DOCENTE UNIVERSITARIO - ASESOR
b yoy UNIVERSITARIO LIVA 2010 -2020 METODOLOGICO
DOCENTE DOCENTE UNIVERSITARIO - ASESOR
o4 ursJe UNIVERSITARIO LIMA 2019 - 2020 METODOLOGICO
P ia: £ Mo corresponde 8l Sedeico formudado 28 de noviembre 2020
"Relevancia: £I ilem es apropiado pard representar & components o Amenadn
especifica df constructo ~)
*Claridad: Se enbenda sin dificultad alguna el enuncado del item. es conciso, exacty NI
Nota: Suficiencia, se dice suficenca Quando los Bems planeados son suficentss para o Doctor en

medr [a dmensidn

C PP asn

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Luis Alberto Barboza Zelada

No aplicable [ ]

DNI: 07068974
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)
Institucion Especialidad Periodo formativo
LICENCIADO/MAGISTER EN
01 | UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES PSICOLOGIA 1981-1987 / 2000 - 2003
02 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOCTOR EN PSICOLOGIA 2013 - 2017
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
PSICOLOGO ESCOLAR PSICOLOGO - ASESOR
01 PNP - DIRBIE PNP —EDUCATIVO LIMA 1987 - 2018 PSICOEDUCTIVO
DOCENTE ASESOR INTERNDO - DOCENTE
b . UNIVERSITARIO LA -2 UNIVERSITARIO
DOCENTE DOCENTE UNIVERSITARIO - ASESOR
w ey UNIVERSITARIO LIMA i METODOLOGICO
DOCENTE DOCENTE UNIVERSITARIO - ASESOR
o4 b ibicd UNIVERSITARIO LA 2192080 METODOLOGICO
*Pertinencia: El item ponds al plo tedrico formulad 28 de noviembre 2020
IRelevancia: El item es apropiado para repr a o di

especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y drecto

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

Aberto

Lus
" Doctor en Psi

C Ps P 3516
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE AUTOEFICACIA PROFESIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MANRIQUE TAPIA CESAR RAUL

DNI: 09227908

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 UPCH PSICOLOGIA 1987 - 1993
PSICOLOGIA CLINICA CON
02 UPCH MENCION EN 2009 - 2010
NEUROPSICOLOGIA
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periedo laboral Funciones
01 ucv DOCENTE LIMA NORTE 2010 - ACT DOCENTE TIEMPO COMPLETO
02 uTP DOCENTE LIMA NORTE 2016 - ACT DOCENTE TIEMPO PARCIAL
03

' Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico
formulado.

? Relevancia: El item es apropiado para rep tar al
comp te o dimensid pecifica del constructo.

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

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

24 de noviembre del 2020

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MANRIQUE TAPIA CESAR RAUL |

DNI: 09227908
Formacion démica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucién Especialidad Periodo formative
01 UPCH PSICOLOGIA 1987 - 1993
PSICOLOGIA CLINICA CON
02 UPCH MENCION EN | 2009 - 2010
NEUROPSICOLOGIA
Experi ia profesional del validador: (a iado a su calidad de experto en la variable y problematica de in gacion)
Institucion Cargo Lugar Pericdo laboral Funciones
01 ucv DOCENTE LIMA NORTE 2010 - ACT DOCENTE TIEMPO COMPLETO
02 uTP DOCENTE LIMA NORTE 2016 - ACT DOCENTE TIEMPO PARCIAL
03
' Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico
formulado.
? Relevancia: El item es apropiado para representar al
comp te o dir ion especifica del constructo.
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo. Prcologo ko 24 de noviembre del 2020

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimensién
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Anexo N11:

Resultados adicionales de la muestra

Gréafico 1

Gréfico de correlacion entre la autoeficacia profesional y motivacion para el trabajo.
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Grafico 2

Grafico de correlacidon entre la autoeficacia profesional y la desmotivacion
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Gréafico 3

Gréfico de correlacion entre la autoeficacia profesional y la dimension regulacion

externa
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Grafico 4

! Lovesd =0 300

Grafico de correlacidon entre la autoeficacia profesional y la dimensién regulacion

introyectada.
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Gréafico 5

Gréfico de correlacion entre la autoeficacia profesional y la dimension regulacion

identificada
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Grafico de correlacion entre la autoeficacia profesional y la dimension motivacion
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Gréafico 7

Gréfico de comparacion de la autoeficacia profesional segun la edad

Prueba de Kruskal-Wallis para muestras independientes
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Grafico 8

Gréfico de comparacion de la motivacion para el trabajo y sus dimensiones segun

la edad
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Prueba de Kruskal-Wallis para muestras independientes
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Prueba de Kruskal-Wallis para muestras independientes
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DESMOTIVACION

Prueba de Kruskal-Wallis para muestras independientes
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Grafico 9

Diagrama de senderos de covarianza entre variables

PEX

T

T

PIN

PID

7

.39

62

.99

81

81

75

AU1

AUZ

AU3

2
(=

AUS

AUG

AUT

AUS

AU9

AU1

b0 0bdboddoood



