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Presentacion

Sefnores miembros del Jurado,

Presento a ustedes mi tesis titulada “La motivacion y el desemperio laboral en la
Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Perd”, cuyo
objetivo es: determinar de qué forma la motivacién se relaciona con el desempefio
laboral en la Direccién de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru
- 2016; en cumplimiento del Reglamento de grados y Titulos de la Universidad

César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Magister.

La presente investigacion estd estructurada en siete capitulos y un anexo:
El capitulo uno: Introduccion, contiene los antecedentes, la fundamentacion
cientifica, técnica o humanistica, el problema, los objetivos y la hipotesis. El
segundo capitulo: Marco metodologico, contiene las variables, la metodologia
empleada, y aspectos éticos. El tercer capitulo: Resultados se presentan
resultados obtenidos. El cuarto capitulo: Discusion, se formula la discusion de los
resultados. En el quinto capitulo, se presentan las conclusiones. En el sexto
capitulo se formulan las recomendaciones. En el séptimo capitulo, se presentan
las referencias bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacién
empleadas para la presente investigacion. Por la cual, espero cumplir con los
requisitos de aprobacion establecidos en las normas de la Escuela de Posgrado

de la Universidad César Vallejo.

La autora
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RESUMEN

La presente investigacion titulada: La motivacion y el desempefio laboral en la
Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Pera 2016; tuvo
como objetivo general determinar de qué forma la motivacion se relaciona con el
desempefio laboral en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia
Nacional del Peru, 2016.

El tipo de investigacion segun su finalidad fue de tipo basico, de nivel
correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental: transversal. La
poblacion estuvo formada por 377 efectivos de la Policia Nacional del Peru, la
muestra por 191 efectivos y el muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica
utilizada para recolectar informacién fue: la encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos fue el cuestionario para ambas variables los cuales fueron
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su
confiabilidad a través del Coeficiente KR-20; asi como el Coeficiente de Phi para

la contratacion de la hipétesis.

Llegando a la conclusion que existen evidencias suficientes para afirmar
gue la motivacion tiene relacion positiva moderada ya que el coeficiente de phi
arrojo un valor de 0.601 y significativa debido a que p valor es menor que 0,05

con respecto de la variable 2: desempeiio laboral.

Palabras claves: comunicacion, imagen, policia, superacion, satisfaccion.
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ABSTRACT

This research entitled: Motivation and work performance in the Communication
and Image Directorate of the National Police of Peru 2016, had as general
objective Determine how the motivation relates to work performance in the

Communication and Image Directorate of the National Police of Peru, 2016.

The research by purpose was type basic, level correlational, focus
guantitative; from design not experimental transverse. The population consisted of
377 effectives of the National Police of Peru, the sample 191 PNP effectives and
sampling was of type probability. The technique was used to collect data (survey,
observation, interviews, document analysis, etc.) and data collection instruments
were (questionnaires, observation guide, interview guide, checklist, etc.) which
were duly validated through expert judgment and determined their reliability
through statistic KR-20, as well as the Phi Coefficient for contracting the

hypothesis.

Finding that there is sufficient evidence to affirm that the motivation has
moderate positive relation since the coefficient of phi yielded a value of 0.601 and
significant because p value is less than 0,05 with respect to variable 2: labor

performance.

Keywords: communication, image, police, overcoming, satisfaction.
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1.1 Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Enriquez (2014) Motivacion y desempefio laboral de los empleados del instituto
de la visién en México. Tesis presentada para obtener el grado de Maestria en
Administracién, Universidad de Montemorelos, Meéxico. El objetivo de esa
investigaciéon fue conocer el grado de motivacion y el nivel de desempefio de los
empleados que laboran en este instituto mexicano. La investigacion fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de corte transversal. La
poblacion estuvo constituida por 164 trabajadores, lo cual, por la cantidad
pequefia, se constituyd en una poblacion muestral sobre la cual se aplicé el
instrumento de medicidn. Para la investigacion y recoleccion de datos se utilizé a
la encuesta para medir ambas variables: la primera estuvo enfocada al
desemperio, el cual estuvo conformada por 48 items y se obtuvo una confiablidad
de 93.9%; la segunda sobre la motivacién, tuvo 19 items y una confiabilidad de
90.9%. Finalmente se obtuvo que el nivel de motivacién esta predispuesto por el
nivel de desempeiio de los empleados. De igual manera se obtuvo que p valor fue
de 0.00 lo que determino que existié una influencia lineal positiva y significativa

entre ambas variables.

Figueroa (2014), Antecedentes y Consecuencias de la satisfaccion laboral
en organizaciones estresantes, el caso de la Policia de Puerto Rico, Tesis
realizada para obtener el titulo Doctoral en Administracion de Empresas —
Gerencia, Universidad del Turabo, Gurabo, Puerto Rico. Plante6 como objetivo
principal describir los indicadores que satisfacen a los miembros de la Policia de
esta regidn Puertorriquefia en relacion de varios temas profesionales muy
significativos que permita desplegar planes estratégicos encaminados a extender
los recursos humanos, el método cientifico que utilizé corresponde al exploratorio
descriptivo con un enfoque cuantitativo de caracteristica transversal. Llegando a
la conclusién gue existe una relacién positiva entre las variables que respecta a

temas familiares y la satisfaccion en el trabajo diario del policia, siendo la variable
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recursos financieros, equipamiento y/o herramientas de trabajo la que mas

insatisfaccion causa entre los efectivos policiales estudiados.

Zavala (2014), Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios
compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, Tesis presentada para
optar al grado de Maestria en Administracion, Instituto Politécnico Nacional, de la
Ciudad de México. En este trabajo de investigacion se plante6 como objetivo
principal la elaboracion de un instrumento que permita la medicién para abordar el
tema de la motivacion y satisfaccion laboral, Asi como su posteriormente
analizarla mediante técnicas cuantitativas y cualitativas, manejando como
instrumento de indagacion el método cuantitativo de tipo no experimental de corte
transversal correlacional-causal. Los resultados que arrojé este instrumento de
medicion muestran que la poblacién estudiada muestra niveles de motivacion y
bienestar laborales que oscilan entre los niveles altos o muy altos. Asimismo, no
se hallaron discrepancias reveladoras para los conjuntos desarrollados en lo que
concierne a: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto ni edad.
Concluyendo que existe homogeneidad entre la percepcion en la motivacion y el

bienestar profesional.

Antecedentes Nacionales

Larico (2015), Motivacion laboral asociada a la satisfaccion laboral del personal de
salud asistencial de las redes Yunguyos 2012, investigacién realizada para optar
el Grado académico de: Magister en Administracién con mencién en Gerencia de
Servicios de la Salud. Universidad Andina “Néstor Caceres Velazquez”, Juliaca.
En esta investigacion se plante6 como objetivo general analizar la motivacion
laboral asociada a la satisfaccion laboral de los trabajadores asistenciales de la
salud en las redes Yunguyos — 2012. El estudio fue de disefio no experimental,
puesto que solo se describieron las variables de estudio. El tipo de investigacion
fue descriptivo, analitico y explicativo puesto que se describieron la asociacion
entre las variables de estudio, la motivacion del personal y la satisfaccion laboral.
El estudio fue de tipo descriptivo transversal debido a que se describieron las

variables motivacion y satisfaccion laboral y se midieron en un solo momento. La
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investigacion llegd a la conclusion de que el 77,08% de los trabajadores tenia
mediana satisfaccion laboral, un 14,58% mostraron insatisfaccion laboral y un

8,33% tenian alta satisfaccion laboral.

Sulca (2015), Impacto de la motivacion en la gestiéon de una Organizacion
policial - Lima Cercado, Trabajo de investigacion para optar la Maestria Facultad
de Ciencias Administrativas, Universidad Nacional Mayor de San Marcos, el
investigador plante6 como objetivo general determinar de qué manera las
estrategias de motivacion impactan en la efectividad de la labor de las comisarias
de la Policia Nacional del Perd en Lima Cercado, recurriendo a un estudio
cuantitativo ya que se realizd la recoleccion de datos del personal que presta
servicios en la Division Policial — 1 en Lima Cercado, con su respectivas
comisarias, concluyendo que los efectivos policiales no se encuentran motivado
por cuanto no son tomados en cuenta para disefar, planificar sus operativos
policiales de los servicios que prestan, mucho menos para opinar con respecto al
nivel de cdmo resolver las denuncias presentadas por delitos y faltas; asi como
tampoco se encuentran conforme con sus horarios nocturnos, hacer esfuerzos
imprevistos, las condiciones climaticas en que laboran, la variacion en cuanto a
los horarios en que toman sus alimentos asi como para su descanso, y por ultimo,
pero no menos importante, las deficiencias que se presentan en el sistema

remunerativo, logistico y de bienestar de la PNP.

Medina (2014), Relacion entre motivacion y desempefio laboral del
personal de enfermeria servicio de cirugia Hospital Regional Honorio Delgado
Arequipa - 2013, Tesis de maestria, Universidad Catdlica de Santa Maria. El
trabajo de investigacion tuvo por finalidad dar a conocer la relacion existente entre
la Motivacion y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el Servicio de
Cirugia del Hospital Regional Honorio Delgado en Arequipa — Peru, durante el afio
2013, el nivel de la investigacion fue de corte transversal, observacional,
descriptivo y correlacional. Llegando a las conclusiones siguientes: (a) El 54,55%
de los trabajadores investigados no estan motivados por el Salario, Prestaciones,
Seguridad, Ambiente Laboral y Aspiraciones Personales en este centro laboral,

(b) El 57,40% de los trabajadores muestran un desempefio laboral en un nivel
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valorativo promedio que puede considerarse como regular, y (c) se encontré un

grado de correlacion de 0,80 entre motivacion y desempefio laboral.

Alvarado y Aguilar (2013), Estudio de la motivacion laboral en los
trabajadores del Grupo Kozue en la ciudad de Iquitos — 2013, investigacion para
Optar el Grado académico de Magister en Gestion Empresarial, Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana, Iquitos. Plante6 como objetivo principal
conocer el estado de la motivacion laboral de sus trabajadores y determinar las
acciones pertinentes para mejorarla, utilizd6 la investigacibn explicativa
fundamentandose en la teoria de los dos factores del psicologo Frederick
Herzberg con disefio de investigacion no experimental-transaccional, llegando a
las siguientes conclusiones: (a) referente al conocimiento que tienen los
trabajadores sobre los temas relacionados a la filosofia de la gestion y a la
intensidad de los contenidos de trabajo, se percibié que cuanto mas alto es el
nivel en que se ubica el trabajador dentro de la estructura organica, mayor es la
aceptacion por parte de los trabajadores de los contenidos de su labores asi como
el impulso para alcanzar sus metas laborales. (b) en cuanto a las caracteristicas
del liderazgo percibidos por los trabajadores, se obtuvo que a diferencia del nivel
estructural intermedio, en el nivel operativo se evidencid que existe una vision
negativa de las caracteristicas de los lideres; porque estos trabajadores
manifestaron que las cualidades de liderazgo no estan presentes en sus
superiores y (c) En cuanto a las politicas de contenido del trabajo; en términos
generales, en los tres niveles estructurales, las politicas de contenido de trabajo

son aceptadas como verdaderas por un 60% o mas de trabajadores investigados.

Nolasco (2012), Autopercepcion del desempefio docente y satisfaccion
laboral en una Institucion Educativa Publica del Callao, Tesis para optar el grado
académico de Maestro en educacion Mencion en Evaluacion y Acreditacion de la
Calidad de la Educacion, Universidad San Ignacio De Loyola. La investigacion fue
de disefio descriptivo correlacional. La muestra fue de tipo no probabilistico, con
criterio de muestreo casual o incidental. Los resultados arrojaron que no existe
relacion entre ambas variables. Aceptando asi la hipotesis nula, la cual indicé que

no estan relacionadas entre la autopercepcion del desempefio y la satisfaccion
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laboral de los docentes de la institucion investigada. En base a los resultados se
afirmé que no existe relacion entre la autopercepcion del desempeiio y la
satisfaccion laboral en esta institucion educativa del Callao. En consecuencia, se
determind que para la dimensién del perfil docente con la satisfaccién laboral en
esta Institucion Educativa no estan relacionadas, la dimension: condiciones de
aprendizaje con la satisfaccion laboral, no estan relacionadas. La dimension:
procesos de aula no esta relacionadas con la satisfaccion laboral en los docentes
y finalmente la dimensién: evaluacion del aprendizaje tampoco con la satisfacciéon

laboral entre los trabajadores investigados.

1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

Bases Teéricas de la variable: Motivacion

Conceptualizacién de la Motivacion

Robbins y Judge (2009), conceptualizaron a la motivacion como la resultante de la
interaccion entre los individuos y una determinada situacion. Asimismo, también
como los procesos que ponen incidencia en la intensidad, direccion, la
persistencia y el esfuerzo que realizan los individuos para la conseguir el objetivo

gue se han propuesto. (Robbins y Judge, 2009, p. 205).

Por otro lado, Goldratt (1995) define a la motivacibn como una
caracteristica psicolégica humana que pone de manifiesto el grado de
compromiso de la persona. Los gerentes se encuentran delante de un
compromiso enorme: motivar a sus empleados a fin de producir los resultados

deseados, con la mayor eficiencia, calidad e innovacién. (Goldratt, 1995)

Dimensiones de la Motivaciéon

Segun lo expresado por el autor Flannery, Hofrichter y Platten, en la obra titulada
Desempefio y Pago: Compensacion dinamica para el nuevo entorno de negocios,

se puede dimensionar a la motivacion de la siguiente manera:
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Dimension 1: Motivacion y salario

En la organizacion tipica, los trabajadores se les pagaba a través de sus salarios
basicos que estaba determinado basica en tres factores: la tarea que realizaban,
la necesidad de conservar la equidad entre los empleos y la que los sueldos sean
competitivos en el mercado, en el rubro y dentro de la jurisdiccién. En ese ambito,
el salario era determinado por las habilidades individuales y personales que de
cada trabajador contribuyera a la tarea dada. No se valoraba en los trabajadores
el desarrollar otras habilidades que pudieran tener, y muchos menos recibian
alguna remuneracion por atributos como razonamiento, flexibilidad y aptitudes. La
orden era simple: “solo hagan su trabajo de la mejor manera que nosotros nos

haremos cargo de usted”. (Flannery, Hofrichter y Platten, 1997, p.130).

Dimension 2: Motivacion y aspiraciones personales.

La satisfaccion de la carrera que se ha elegido causa conductas positivas en las
personas resultado de la motivacion que se brinda asimismo y la motivacion que
recibe por parte de su entorno. La autorrealizacién, el reconocimiento social, la
satisfaccion en el trabajo y el desempefio laboral son explicadas en que los
trabajadores que realicen los mejores trabajos sean quienes perciban los mejores
salarios y obtengan mayores y mas rapidas promociones. (Flannery, Hofrichter y
Platten, 1997, p.132).

Dimension 3: Motivacion y prestaciones

Las prestaciones y servicios a los empleados que tienen trasfondo social,
organizacional y de desarrollo personal son como una fuerza que atrae la
atencion de ellos, y se refiere a recompensas no necesariamente monetarias para
satisfacer sus deseos. Lo que quiere decir que este incentivo es de caracter
temporal, una vez que cumple el objetivo, desaparece y se renueva en otras

aspiraciones. (Flannery, Hofrichter y Platten, 1997, p.133).
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Dimension 4: Motivacion y seguridad

Estas motivaciones se refieren a la defensa y seguridad personal contra dafos ya
sean estos fisicos o0 emocionales, ante perdidas de posicionamiento, alimento,
refugio, etc. Estas motivaciones que son de indole primaria garantiza el
cubrimiento de la necesidad durante el mayor tiempo posible. En los adultos la
seguridad puede manifestarse en encontrar un buen puesto de trabajo y que esta
sea estable, que este sueldo estable le proporciona seguridad y proyecciones
futuras. (Flannery, Hofrichter y Platten, 1997, p.136).

Dimension 5: Motivacion y ambiente laboral

Los trabajadores son el principal recurso en cualquier organizacion, es importante
cultivas buenas relaciones laborales, tratarlo siempre de la mejor manera con la
finalidad de conseguir que ellos otorguen su mejor esfuerzo en cada una de las
actividades que se les ha encomendado. A ello hay que aunar los lazos de
comunicacién, creando un ambiente de cordialidad debido a que el trabajo es
como la casa, pues ahi pasamos gran parte de nuestras horas del dia, un
ambiente laboral sano genera sentimientos de pertenencia y satisfaccion de los

empleados. (Flannery, Hofrichter y Platten, 1997, p.137).

Teorias sobre la Motivacion Laboral

Es importante destacar algunas teorias presentes en la motivacion laboral las
mismas que tratan de explicar lo que es la motivacion, y algunas de estas se
relacionan entre si, asimismo existen otras que difieren en sus conclusiones, pero
todas favorecen a que las descendencias actuales perciban la importancia de
conocer herramientas y estudios en cuanto a la competitividad y motivacion

laboral.

Idalberto Chiavenato (2007), en su libro titulado Administraciéon General,

destaca como Teorias de la motivacion, las siguientes:
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Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow:

Necesidades Primarias:

Esta teoria es una de las mas conocidas ya que abarca la indole
motivacional, segun ella Abraham Maslow, quien en su experimento de
clasificar las motivaciones humanas y comprender su influencia sobre la
conducta elaboro una piramide de acuerdo a sus jerarquias respecto a la

conducta humana, clasificandolas de la siguiente manera:

1. Necesidades fisiologicas: En este nivel estan se encuentran necesidades
tan basicas como la alimentacion: el hambre y la sed, de suefio y reposo:
cansancio, de abrigo: tanto frio como calor, deseo sexual, etc. Estas
necesidades fisiologicas basicas estan relacionadas con la supervivencia
del ser y con la preservacion de la especie. Son obtenidas por el ser al

momento de su nacimiento. (Chiavenato, 2007, p. 283).

Estas necesidades fisioldgicas o basicas ocupan el nivel mas bajo en la
Piramide propuesta por Maslow, son las que rigen el comportamiento
primitivo del ser, por ejemplo, si un individuo tiene hambre, no tendra otra
mas importante que satisfacerla inmediatamente, pues el no hacerlo

podrian alterar de manera negativa su comportamiento.

2. Necesidades de seguridad: aqui se mencionan a las necesidades de
seguridad, estabilidad, busqueda de proteccién contra amenaza o
privacion y huida del peligro. Cuando el individuo posee necesidades de
seguridad, la totalidad de su organismo actia como un mecanismo en
busca de seguridad y esta necesidad funcionan como elemento

organizador casi exclusivo de la conducta. (Chiavenato, 2007, p. 283).

Conforman el segundo nivel piramidal y surgen cuando las necesidades
del primer nivel estan ligeramente satisfechas. Aqui también Maslow se

refiere a la necesidad de seguridad en el ambito laboral que necesita el
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individuo, mostrando sus temores a despido, acciones administrativas
arbitrarias o decisiones por parte del empleador que puedan afectar su

permanencia en el cargo.

Necesidades Secundarias:

1. Necesidades sociales: aqui se destacan necesidades tales como: de
asociacion, de participacion dentro de un grupo, de aceptacion por parte
de los compaferos, de intercambio de amistad, de afecto y de amor.
Cuando estas necesidades sociales estan insatisfechas, el individuo se
pone resistente, antagonico y hostil con relacion con las personas que se

le puedan acercar. (Chiavenato, 2007, p. 284).

Conforman el tercer nivel de la Piramide de Maslow, quien manifesté que
cuando estas necesidades no se encuentran satisfechas conducen a la
falta de adaptacion del individuo con su entorno que lo rodea y genera
sentimientos de soledad.

2. Necesidades de aprecio: Son las necesidades que tienen que ver con la
forma por la cual el individuo se ve y se evalla. Se menciona, por
ejemplo: la auto-apreciacion, la autoconfianza, la necesidad de
aprobacion social y de respeto, de estatus, de prestigio y de
consideracion. Ademas, aqui también se encuentran: el deseo de fuerza y
de adecuacion, de confianza frente al mundo, independencia y
autonomia. Cuando se satisfacen estas necesidades de estima se
conduce a sentimientos de autoconfianza, de valor, fuerza,
prestigio/poder, capacidad y utilidad. Cuando no se satisfacen estas
necesidades, se produce sentimientos de inferioridad, debilidad,
dependencia y desamparo que, a su vez, pueden llevar al desanimo o a

actividades compensatorias. (Chiavenato, 2007, p. 284).

Estas necesidades son llamadas también de autoestima, y estan

determinadas por la autoevaluacion y/o autopercepcion que tiene cada
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individuo de si mismo, es la confianza que tiene cada uno de si mismo
frente al mundo que lo rodea. Cuando estas necesidades son
insatisfechas, se podrian generar sentimientos de inferioridad,

dependencia, desamparo y conducir al desanimo y la depresion.

3. Necesidades de autorrealizacion: Son las necesidades humanas mas
elevadas en la piramide propuesta por Maslow y que estan en la cumbre
de la jerarquia. Se relacionan con la realizacion del propio potencial y
continua superacién. Esa tendencia se expresa por medio del impulso que
la persona tiene para crecer mas de lo que es y de ser todo lo que se
puede ser. (Chiavenato, 2007, p. 284).

Son las necesidades que se encuentra en la cima piramidal de Maslow,
muy pocos individuos son capaces de llegar hasta ella. Se manifiesta con

el deseo de ser y llegar mas alla de lo que se puede ser y llegar.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,

Autorrealizaciéon resolucion de problemas‘

autorreconocimiento,
DoaranAcimmianta confianza, respeto, éxito
amistad, afecto, intimidad sexual
| 16

) seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Segurida d moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiol og ia é@spimcién, alimentacion, descanso, sexo, hon
Figura N° 01: La jerarquia de las necesidades, segun Maslow.
Tomado de Chiavenato (2007), Introduccion a la Teoria General de la
Administracion. (p. 284)

En la vida diaria cada persona tiene diferentes motivaciones, todos los
diferentes niveles interactian de manera conjunta en el individuo, siendo
siempre las necesidades del nivel mas alto las que predominan sobre las
de nivel inferior, cuando se van satisfaciendo las primeras inmediatamente
surgen las demas en orden correlativo de niveles, generando cambios en

el comportamiento del individuo a medida que se escala a través de ellas.
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Teoria de los dos Factores de Herzber

Chiavenato en su libro titulado Administracion General (2007) menciono a
Herzberg (1923), quien formuld la teoria de dos factores mediante la cual
trata de explicar la conducta de las personas en el aspecto laboral. Para

Herzberg existen dos factores que orientan la conducta de las personas:

1. Factores higiénicos o factores extrinsecos: entre factores higiénicos se
menciona: los sueldo, los beneficios sociales, el tipo de jefatura o
supervision que las personas reciben de sus superiores, las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices
de la empresa, el clima de relacion dentro la empresa y los empleados,
los reglamentos internos, etc. Herzberg en su investigacion reveld que
cuando estos factores higiénicos son excelentes, evitan la
insatisfaccion de los empleados; si elevan la satisfaccion no logran
mantenerla por mucho tiempo. Cuando los factores higiénicos son
deficientes, éstos provocan la insatisfaccion de los empleados.
(Chiavenato, 2007, p. 286).

Segun Herzberg, estos factores se encuentran en el ambiente externo,
se entiende que los individuos realizan su trabajo, mas que por el
puesto o cargo, lo hacen por los incentivos, premios, salarios y otros

factores que los motiven a desarrollarlo de la mejor manera.

2. Factores motivacionales, o factores intrinsecos: tienen relacion con el
contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que las personas
ejecutan. Tienen que ver con sentimientos de crecimiento individual,
reconocimiento profesional y autorrealizacion, y dependen de las tareas

que el individuo realiza en su trabajo. (Chiavenato, 2007, p. 286).

En este nivel los individuos experimentan sentimientos de desafio

laboral, oportunidad para mostrar creatividad individual, crecimiento y
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escala al nivel superior en base a la eficiencia y eficacia en que
desarrollan sus labores y que podrian generar ascensos en su
institucion o emprendimiento a proyectos individuales que les permitan
alcanzar el tan sofiado reconocimiento en los mas altos niveles

profesionales.

TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES | FACTORES

MOTIVACIONALES HIGIENICOS
| (De satisfaccion) | (De insatisfaccion)
Contenido del cargo (como se Contexto del cargo ([Comao se
siente el individuo en relacidn con siente el individuo en relacion con
su CARGO) su EMPRESA)
1. El trabajo en si. 1. Las condiciones de trabajo
2. Realizacitn. 2. Administracidn de la empresa.
3. Reconocimiento. 3. Salario.
4. Progreso profesional, 4. Relaciones con el supervisor,
5. Responsabilidad 5. Beneficios y servicios sociales,
~
N -

Figura N° 02: Factores de Herzerg.
Tomado de Chiavenato (2007), Introduccion a la Teoria General de la
Administracién. (p. 287)

Maslow (2007), Administracion General, también menciona a la Teoria de
la Expectativa de Vroom, este modelo contingencial propone que el nivel de

productividad depende de tres fuerzas:

1. Expectativas: Son los objetivos individuales, tales como: dinero,
seguridad en el cargo, aceptacién social, reconocimiento y una infinidad

de combinaciones de objetivos. (Chiavenato, 2007, p. 466).

Se refiere a todo aquello que el individuo desea alcanzar por sus propios
medios y para su satisfaccion propia, desde la estabilidad econémica

hasta el reconocimiento profesional y personal.
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2. Recompensas: Es la relacion que se observa entre la productividad y
alcance de los objetivos individuales. (Chiavenato, 2007, p. 466).

Esta fuerza esta relacionada con lo que el empleado desea recibir como
recompensa por el trabajo que desarrolla, siempre y cuando estos
objetivos institucionales estén alineados con la obtencion de sus
objetivos personales. Aqui se pueden describir temas salariales, pago
por jornales, pagos por productividad y otros beneficios econémicos.

3. Relaciones entre expectativas y recompensas: aqui se observa la
capacidad de aumentar la productividad para satisfacer las expectativas
y las recompensas. (Chiavenato, 2007, p. 466).

El individuo sabe que mientras mas productivo es para la consecucién
de los objetivos organizaciones, mayor es la cantidad de recompensas e
incentivos que va a recibir para su beneficio personal. Esta fuerza tiene
relacion directa entre el trabajo, pues mas productivo es, mas

recompensa recibe.

Fuerza del deseo
de alcanzar
objetivos individuales ‘

Relacion percibida
entre productividady \
D alcance de los objetivos
individuales

Capacidad percibida
de infuenciar el propio
nivel de productividad

Rdacion entre
expedativasy >
recompensas

Figura N° 03: Modelo de Vroom.
Tomado de Chiavenato (2007), Introduccion a la Teoria General de la
Administracién. (p. 466)
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Segun lo indicado por Chiavenato (2007), el modelo de Vroom tiene como
inicio la hipétesis de que la motivacion es un proceso que tiene su
orientacion en opciones de conducta (resultados intermedios) para alcanzar
un resultado final determinado. Los resultados intermedios componen una
cadena que relaciona los medios con los fines. Es por ello que se deduce
gue cuando una persona desea alcanzar un objetivo individual (resultado
final) primero busca alcanzar los resultados intermedios para que funcionen
como objetivos graduales y de esa manera se alcance del objetivo final
esperado. (Chiavenato, 2007, p. 466).

Otro modelo motivacional estudiado por Chiavenato (2007) es el Modelo de
Lawler, el cual fue tomado de la Teoria de Vroom y concluye en lo

siguiente:

1. Las personas sienten deseo por la obtencién de dinero ya que éste les
va a permitir satisfacer necesidades sus fisicas y de seguridad, tales
como: de alimentacion, de bienestar, nivel de vida, etc.; asi como
también les brinda las condiciones para satisfacer sus necesidades
sociales como: sus relaciones afectivas, de amistades, etc., las
necesidades de estima: status, prestigio, etc. y de autorrealizacion, tales
como: realizacion del potencial y talento individual. (Chiavenato, 2007, p.
467).

Los individuos tienen la plena conviccion de que el recurso pecuniario,
es el medio que les va a permitir obtener todo lo que desean para

satisfacer sus necesidades tanto basicas como sociales.

2. Si las personas estan convencidas que el obtener dinero es el resultado
final y que depende del desempefio como resultado intermedio,
entonces se dedicaran a ese desarrollar su desempefio, pues éste
tendra el valor de expectacion en relacion con el alcance del resultado
final. (Chiavenato, 2007, p. 467).
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Los individuos piensan que para obtener el resultado esperado hay que
tener un buen desempefio, el mismo que como consecuencia resultara
en la obtencion de dinero, el cual les permitira adquirir lo que necesitan
para satisfacer sus necesidades.

lelo de Expectativa Simolificado 1

r Modelo de Expectativa Simplificadc

EQU[DA[)
RECOMPENSAS
Aumenta de S NECESIDADES
asCEnsos, pensiones, Fliidias
N obacién de | i 3
ESFUERZO =+ RENDIMIENTO —— “*" i:.,gl.,s - ;efwa, L peicoligieas,
oportunidad de demostrar 5°"i°'¢l"
habilidades, egocéntricas.

sentido de la tarea terminada,
satisfaccién por el deber

cumplido.
Retroalimentacio

Figura N° 04: Modelo de las Expectativas de Lawler.
Tomado de Chiavenato (2007), Introduccion a la Teoria General de la
Administracion. (p. 467)

Dentro de este contexto motivacional, Chiavenato también estudia la
Influencia de la motivacion humana, mencionando dentro de sus teorias la
desarrollada por Lewin, quien, en sus investigaciones sobre el
comportamiento social, refirio la importancia que cumple la motivacion

basando sus supuestos en los siguientes postulados:

1. El comportamiento de un individuo tiene su causal en la totalidad de
hechos coexistentes.

2. Estos hechos coexistentes tienen la caracteristica de un campo
dinamico, en la que cada una de las partes va a depender de su

interrelacion con las demas partes.

Segun Lewin el comportamiento que experimenta un ser humano no
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guarda relacién de dependencia entre el pasado y el futuro, sino del
contexto actual, es decir "el espacio de vida de la persona y su ambiente
psicolégico”. Toda necesidad no satisfecha genera en individuo un estado
de tension, una predisposicion a la accion. Cuando se encuentra un objeto
con el cual satisfacer esta necesidad, éste adquiere un valor positivo, y se
activa un vector que va a direccionar el comportamiento del individuo hacia
la obtencion de ese objeto encontrado. Cuando la tension se manifiesta en
exceso, como, por ejemplo: se tiene mucha hambre, mucha sed, etc., esta
sensacion podria entorpecer la percepcion del ambiente y desorientar el
comportamiento del individuo; y es asi como nace la barrera de la
frustracion por no alcanzar el objetivo deseado, de esta manera
aumentando la tension y desorientando ain mas el comportamiento.
(Chiavenato, 2007, p. 101).

En consecuencia, se podria decir que, la forma como se comporta un
individuo va a depender solamente de los factores actuales con los que
interactle, y que al no satisfacer una necesidad deseada va a generar en
él, sentimientos negativos como la frustracion, la depresion y otros que lo
impulsen a buscar los medios que necesitan para satisfacerse, convirtiendo
asi, ese sentimiento negativo en positivo lo lleven a su satisfaccion de la

obtencion del objetivo deseado.

Las necesidades humanas basicas

Muchas veces, el comportamiento humano es determinado por causas que
no obedecen al entendimiento y al control de las personas. Estas causas
son conocidas como necesidades o motivos: fuerzas conscientes o
inconscientes que determinan el comportamiento de la persona. El hombre
es considerado un animal lleno de necesidades que se alternan o se
presentan en conjunto o aisladas. Cuando se satisface una,
inmediatamente surgen otras y asi sucesivamente de manera continua e
indefinida. Chiavenato (2009), clasifico estas necesidades en tres niveles o

estados de motivacion corresponden a las necesidades:
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1. Necesidades fisioldgicas: esta determinada por necesidades primarias, o
vitales que se relacionan con la supervivencia de la persona, y que
tienen origen innato e instintivo. Son ubicadas en el nivel mas bajo y
requieren satisfaccion peridédica y repetida. Aqui se destacan: la
alimentacion, el suefo, la actividad fisica, la satisfaccion sexual, el
abrigo y proteccién contra los elementos, y seguridad fisica contra los
peligros. (Chiavenato, 2007, p. 102).

Estas necesidades guardan relacion con lo expresado lineas arriba por
Abraham Maslow en su Teoria de la Jerarquia de las necesidades
humanas, expresamente en los dos primeros niveles, su satisfaccion es
de vital importancia para la supervivencia del individuo, caso contrario
podria acarrear en graves consecuencias para la salud y hasta la

muerte.

2. Necesidades psicoldgicas: Son necesidades de tipo secundarias y de
exclusividad del ser humano, las cuales son adquiridas y desarrolladas
en el transcurso de la vida. Aqui se mencionan:

e Necesidad de seguridad intima: como son: la autodefensa y la
proteccion contra el peligro o la privacion.

e Necesidad de participacion, que involucra el formar parte de un grupo
y el contacto humano.

e Necesidad de autoconfianza: es la manera como se ve y se evalla
cada persona, su autor respeto, su autovaloracion y a la
consideracion que tienen de si misma.

¢ Necesidad de afecto: es la necesidad de dar y recibir afecto, amor y

carifo.

Guarda relacién con los niveles 3, 4 y 5 de la Jerarquia de Maslow, no
son necesidades de urgente satisfaccion, se alcanzan a lo largo de la
vida y que tienen que ver con el ambiente externo y cémo el individuo

se desenvuelve dentro de él.
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3. Necesidades de autorrealizacion: Son las necesidades que se
encuentran en la parte mas elevada como producto de la educacién y la
cultura. Estas necesidades son la sintesis de las demas necesidades y
es el impulso de cada individuo para realizar su propio potencial y estar

en continuo desarrollo. (Chiavenato, 2007, p. 102).

Son las necesidades a las que muy pocos individuos llegan alcanzar,
pues para lograr estar aqui, es de vital necesidad haber satisfecho las
necesidades basicas y psicologicas. Estas necesidades tienen que ver
con el nivel cultura que tenga el individuo y como es su desenvolvimiento
profesional y la popularidad que haya alcanzado en el medio socio-

econdmico en el cual se desenvuelve.
Ciclo Motivacional:

Chiavenato (2009), construyo un Modelo de Ciclo motivacional, en el cual
manifiesta que el organismo del ser humano permanece en estado de
equilibrio psicolégico mientras que no se presente un estimulo que haga
que este estado de quietud se rompa y provoque un estado de tension
generando un comportamiento o accién capaz de satisfacer la necesidad.
Si ésta necesidad se satisface, el organismo retoma su estado de equilibrio
inicial hasta que sobrevenga otro estimulo que lo vuelva a romper.
(Chiavenato, 2007, p. 102).

Estimulo i Necesidad

Homeostasis CICLO Estado de
(equilibrio)  NMOTIVACIONAL tension
® R
. .. C rtamient
Satisfaccion omporaI o

0 accidn

Reaccidon negativa

Figura N° 05: Ciclo Motivacional.
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Tomado de Chiavenato (2007), Introduccion a la Teoria General de la
Administracion. (p. 102).
El ciclo motivacional propuesto por Chiavenato, se puede desarrollar como

por ejemplo en el normal funcionamiento de un sistema, el cual, al ser
alterado por algun factor externo, rompe su estado de quietud, generando
caos, confusion, desorientacion y desorden total; pero que, al desaparecer
este factor negativo retoma su proceso normal y continua su ciclo continuo

hasta que nuevamente sea alterado por algun otro factor negativo.

Frustracion y compensacion:

Finalmente Chiavenato (2009) también puso de manifiesto dentro del
contexto motivacional a la frustracion y la compensacion, dentro del cual
considera que a veces hay ocasiones en que las necesidades no se
satisfacen debido a la presencia de cierta barrera u obstaculo que lo impide
surgiendo asi la frustracion impidiendo liberar tension y mantiene el estado

de desequilibrio y tension. (Chiavenato, 2007, p.208).

La compensacion se hace presente cuando la persona intenta satisfacer
alguna necesidad que se cree imposible mediante la satisfaccion de otra,
complementaria o sustitutiva. Es asi como la satisfaccion de otra necesidad
aplaca la mas importante y reduce o evita la frustracion. En consecuencia,
se presenta tres opciones de respuesta ante las necesidades humanas
como: aquellas que pueden ser satisfechas, frustradas o compensadas.
(Chiavenato, 2007, p.208).

Bases Teoricas de la variable: Desempefio Laboral
Conceptualizacion del Desempefio Laboral
Chiavenato se refiere al desempefio laboral como el maximo desarrollo del
potencial del trabajador a fin de obtener su mayor productividad y

eficiencia. A su vez indica que la evaluacion del desempefio permite

implementar nuevas politicas de compensacion mejorando el desemperio,
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ayudando a tomar decisiones a los empleadores que permita los ascensos
o de ubicacion en la escala organizacional de sus empleados, también
permite realizar una evaluacion para saber si existe la necesidad de volver
a capacitar o no, detectando los errores que puedan presentarse en el
disefio de los puestos y colaborando en la observacion de problemas
personales que afecten puedan estar afectando a las personas en el

desempeiio de sus cargos. (Chiavenato, 2007, p.335).

Dimensiones del Desempefio Laboral

De acuerdo al autor Flannery, Hofrichter y Platten (1997), en el libro: Desempefio
y pago: compensacion dindmica para el nuevo entorno de negocios, se

dimensiona de la siguiente manera:

Dimension 1: Factores Generales

1. Conocimiento de Funciones: La competitividad aboral es la capacidad
gue tiene trabajador para hacer uso del conjunto de sus conocimientos,
habilidades, destrezas, actitudes y valores que ha desarrollado a lo largo
de sus procesos educacionales y de su experiencia laboral para poder
identificar y solucionar los problemas a los que se enfrenta en sus

labores dentro de una area determinada del trabajo.

2. Funciones administrativas cumplidas por el personal: Conocer
caracteristicas y procedimientos administrativos presentes en la unidad,
para establecer herramientas de optimizacion del desarrollo de

proyectos.

3. Espiritu de superacion: es aqui donde se refiere al sistema salarial y a la
politica de ascensos que tienen las organizaciones. Los trabajadores
perciben gque las recompensas, compensaciones 0 resultados van en
proporcion a los insumos invertidos y se manifiestan en un sistema de

recompensa en el cual se deberd ponderar los insumos en diferentes
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formas para determinar las recompensas que se le pueden ofrecer para
cada puesto de trabajo. Sin embargo, hay que tener en cuenta que el
incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gerentes es el
reconocimiento personalizado e inmediato que puedan hacer merecedor

a cada uno de sus empleados.

. Identificacién con la institucién: en este punto se busca que la visién
personal coincida con los objetivos institucionales trazados, alineando a
todos los empleados con ella, trayendo como consecuencia la
observancia de conductas que sean coherentes con la visién, mision y
los valores institucionales, dicho de otra manera, se manifestara la

representacion institucional.

. Iniciativa: El hombre espera que con su trabajo pueda satisfacer sus
necesidades basicas, pero también aquellas de tipo personal y social
como por ejemplo la posibilidad de ejercer su iniciativa empresarial,
pertenecer a un club social o deportivo, etc.

. Relaciones interpersonales: Las Relaciones Humanas generan entre los
individuos relaciones cordiales, vinculos amistosos, impulsadas en
ciertas reglas que son aceptadas por todo el grupo, pero
fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad
humana. El tratar bien a los semejantes, respetar las opiniones de los
subordinados crea un ambiente en que los hombres trabajan porque se
sienten bien en el ambiente laboral y la relacion que llevan con sus
compafieros de trabajo, con los supervisores y los jefes en todos los

niveles de la organizacion.

. Responsabilidad funcional y Responsabilidad administrativa: es
necesario que los trabajadores conozcan y cumplan con lo establecido
en la documentaciéon de organizacion y procedimientos para la
prestacion de los servicios de la organizacion, para el desarrollo

organizativo, operativo y funcional de la institucion. (Flannery, Hofrichter
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y Platten, 1997, p. 333)

Dimension 2: Factores Especificos

1. Calidad de trabajo: El entrenamiento es un proceso educativo a corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién
de objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de
habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica

necesariamente estos tres aspectos.

En esta dimension se hace necesario la capacitacion constante que
permita la actualizacion de los conocimientos en funcién con los
cambios, las nuevas tecnologias, nuevos procesos y todo aquello que
implique el mundo y la globalizacion, tomar aquello que nos va ser Util
para desarrollar nuestras actividades laborales y adaptarla, todo en

alineacion a la consecucion de los objetivos organizacionales.

2. Cantidad de trabajo: El esfuerzo que hace un trabajador estara en
relacion directa con la expectativa de poder lograr el rendimiento que
desee, con la finalidad de que ese rendimiento lo lleve a la consecucién
de resultados concretos siempre y cuando estos resultados estén

alineados a los que quiere la organizacion.

3. Coordinacion: Un proceso que emprende una 0 mMAas personas para
realizar coordinaciones de actividades laborales, con el objetivo de
alcanzar resultados de alta calidad que de otra manera una persona

trabajando sola, no podria lograrlo.

4. Empleo del tiempo: Los gerentes se encuentran en la obligacion de

gestionar a su talento humano, a fin de orientar a la mejora de la gestion
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del tiempo que invierten en realizar en su trabajo en los trabajadores
quienes deben involucrarse en el proceso dentro de los procesos

organizacionales.

5. Manejo de instrumentos: Para alcanzar un adecuado desempefio
laboral, no s6lo se debe tener amplios conocimientos actualizados y
comprension de las amplias cuestiones que afectan a la practica
sanitaria, sino que debe ser competente en una extensa area de
habilidades, incluyendo manejo de materiales e instrumental, asi como

comprender su relevancia en la practica de la salud.

6. Responsabilidad funcional y Responsabilidad administrativa: es
necesario que los trabajadores conozcan y cumplan con lo establecido
en la documentacidon de organizacion y procedimientos para la
prestacion de los servicios de la organizacion, para el desarrollo

organizativo, operativo y funcional de la institucion.

7. Herramientas administrativas de calidad y gestion: Identificar los medios
administrativos presentes en la La motivacion y el desempefio laboral en
la Direccién de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru,
2016. (Flannery, Hofrichter y Platten, 1997, p. 334).

1.3 Justificacién

Justificacion tedrica

La presente investigacion tiene como justificacion el hecho, relevante de conocer
y aportar nuevas estrategias y metodologias a través de estudiar y analizar las
diferentes teorias de la motivacion, las cuales han sido de gran utilidad para el
conocimiento humano. Es preciso saber que al estudiar la motivacién se han
originado diferentes puntos de vista que merecen desde las teorias de la
motivacion humana, teorias de la motivacion en el trabajo, hipdtesis de la

motivacion del aprendizaje hasta teorias de la motivacion mas especificas. Por lo
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antes expuesto, se establece que las teorias de la motivacibn mas importantes,
llevan en su esencial el hecho de satisfacer las necesidades, y crear oportunas
para llegar a su propdsito. En este mismo orden de idea, existe pocos estudios
similares aplicados especificamente a organizaciones castrenses de corte militar-
policial, menos en el ambito del cuerpo policial peruano; ademas que al término
del mismo y logrando los objetivos que se han planteado al inicio del presente
trabajo se determinara la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de esta Direccion PNP, constituyéndose en una
oportunidad para que las conclusiones y recomendaciones sean presentadas al
Director de Comunicacién e Imagen de la PNP a fin de que se constituyan en
alternativas de solucién que ayuden a mejorar la problematica planteada al inicio

de este trabajo de investigacion.

Justificacién metodoldgica

En la presente investigacion, se busca disefiar una estrategia motivacional, valida
y confiable, que ayude a mejorar el desempefio del personal de la Direccién de
Comunicacion e Imagen de la PNP y de las condiciones en las que actualmente
se trabaja. En la justificacion metodologica se planteada por parte de la autora
una encuesta que permita se indagar la opinién que tienen los efectivos PNP que
laboran en las diversas areas pertenecientes a la Direccién, es por ello, que se
hace importante promover los aspectos de motivacién que reciben, tomando en
cuenta el ambiente interno y externo; asi como es importante destacar que esta

justificacion influye la motivaciéon en el desempenio.

Por lo antes expuesto, se busca relativamente el establecer nuevos paradigmas
metodoldgicos a través de andlisis cuantitativos del instrumento y a través de un
sistema de clasificacion de resultados que permitan arrojar diversas soluciones y

criterios sobre como impulsar la motivacion y desempefio laboral en la direccion.
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Justificacién practica

Es importante destacar que la justificacion practica, de esta investigacion se
sustenta en el hecho relevante de conocer cémo pueden llegar a influir las

diferentes teorias y variables en sus diferentes dimensiones.

Cabe destacar que los resultados que arriben con la presente investigacion seran
presentados ante la superioridad (Director de Comunicacién e Imagen PNP) a fin
de gestionar los recursos y medios que ayuden a mejorar el desempeiio del
personal teniendo en cuenta sus motivaciones. En resumen, se justifica que esta
investigacién serd beneficiosa ya que busca en su integridad un movimiento de
cambio en las gestiones empresariales, las organizaciones del estado estan en la
busqueda para desarrollar técnicas para la motivacion y el desempeiio laboral
como parte importante en Gestion Publica, como la Direccion de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Perud, donde por lo menos, existen dos razones
por las que la motivacion y el desempefio laboral son parte importante de la
calidad directa de trabajo por parte de sus funcionarios, y donde se pudo concluir
a través de variables, hipotesis, y sus dimensiones las exigencias y carencias
dentro de esta direccion, asimismo se pudo observar como cada correlacién entre
gue la motivacién y bajo rendimiento laboral son claves en logros de metas y

objetivos

1.4 El Problema

Planteamiento del problema

Hoy en dia, a nivel mundial se establecen técnicas renovadas en el control de
gestiéon las cuales guardan un lugar especial a las nociones de actividad y de
proceso. El éxito de cualquier organizacion depende, cada dia mas, de que sus
procesos corporativos estén alineados con su tactica, mision y objetivos. Detras

del cumplimiento de cualquier objetivo, se encuentra la realizacion de un conjunto
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de actividades que, a su vez, que todas estas a su vez forman parte de un

proceso.

Para el mundo actual, es de vital importancia que sus técnicas, tacticas,
procesos, su mision, vision y objetivos estén alineados a las tecnologias
renovadas y modernas que trae consigo el proceso de globalizacion, teniendo en
cuenta que todos estos factores no serian posible; sino se cuenta con el recurso
humano que mueva esos procesos. Aqui radica la importancia de mantener a los
empleados motivados, con excelentes condiciones laborales que no dé lugar a
distracciones ajenas que no sea las propias de sus labores diarias y la obtencién

de resultados segun los plateados por la organizacion.

Por lo antes expuesto se establece que, a nivel mundial, el principal punto
de analisis lo compone, precisamente, la gestion de la institucion fundada en los
procesos que la integran. De ahi que el enfoque de procesos efectivos para la
motivacion y competencia laboral siga en crecimiento después de muchos afios
de haberse aplicado, esto hace que se convierta en una herramienta tan
poderosa por su capacidad de contribuir de forma sostenida a los resultados,
siempre que la empresa/institucion disefie y estructure sus procesos pensando

en sus clientes/usuarios.

No hay que olvidar que la razon de ser de una organizacién, ya sea esta
publica, privada o mixta, es la satisfaccion de sus clientes y usuarios, generando
en ellos sentimientos de fidelizacibn y mucho mas si adaptan y mejoran sus
procesos que apeguen mas a esas necesidades que se desea satisfacer,
ademas de convertir a estos clientes/usuarios en estrategias de enganche para
cada dia mas atraer a mas publico interesado en conocer nuestra

empresa/organizacion y por qué no formar parte de ella.

Asimismo, se conoce que, a nivel mundial, estdn ocurriendo cambios que
exigen una nueva postura por parte de las organizaciones. Entre ellos
gerencialmente se habla de un disefio en las organizaciones y de procesos

administrativos que se llevan a cabo de forma eficaz para lograr la mejora
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competitiva y la motivacion laboral. La disyuntiva, muchas veces, es saber lidiar

con lo ocurrido pretendiendo sacar el mejor provecho posible del contexto.

Sin embargo, en Sudamérica, especialmente en Perd, existe un
movimiento vanguardista en cuanto a las gestiones empresariales, las empresas
como organizaciones de personas, se engranan en desarrollar técnicas para la

motivacion y el desempefio laboral como parte importante en Gestion Publica.

Asimismo, ante la importancia estratégica que adquieren los movimientos
de investigacion y desarrollo experimental para el incremento y autonomia de los
paises subdesarrollados, debido a que éstos no encuentran la forma de
incorporarse de manera amplia a la nueva revolucion tecnoldgica actual si no
generan capacidades endbégenas de creatividad, seleccion de nuevas
tecnologias, nuevos métodos de especializacion dentro de su propia produccion
de conocimientos e informacion y reflexion independientes acerca de sus propios
problemas y de las capacidades disponibles que tengan para la solucién de las

mismas.

Es decir, las organizaciones latinoamericanas, aquellas consideradas sub
desarrolladas, en especial en el Peru, estan llamadas a desarrollar estrategias de
investigacion y estudios experimentales que les permita encontrar el camino que
los conduzca a salir de ese abismo econdmico y social en el cual se encuentran
sumergidos, combinando factores de creatividad, tecnologia, conocimiento,
informacion, reflexion, retroalimentaciéon que los saque de sus problemas y los

empodere como en pais social y econémica fuerte.

Al mismo tiempo, se buscan desarrollar estructuras organizacionales que

proporcionen una eficiente coordinacion entre las actividades y el control de las

actividades de cada uno de sus integrantes. Cada idea, proyecto y/o programa que

Se asuma y se ponga en practica, debe estar adecuada a las politicas, ordenamientos

y pautas de la organizacion, de tal manera que su tratar se aproxime lo mas posible a

la consecucion de los objetivos y metas trazadas, los cuales deben ser estar

redactados de manera clara y precisa.
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En Lima, Peru existen al menos dos razones por las que la motivacion y el
desempefio laboral son parte importante en la Gestiébn Publica. La primera y
fundamental es el estudio de las organizaciones la necesidad de establecer un
estilo propio de servicio, con base en la afirmacion de los diversos procesos
administrativos y gerenciales del pais y con una clara definicion de las estrategias
de desarrollo para el mismo y la inclusion de la problematica actual en cuanto a
motivacion y bajo rendimiento laboral como una dimensién clave en logros de
metas y objetivos. Y como segunda opcién el hecho especifico en las
investigaciones relacionadas con el logro de la productividad y calidad desde una

perspectiva integral.

Para las organizaciones de nuestro pais, en la actualidad es importante
establecer una buena calidad en los servicios que prestan, teniendo como primer
objetivo al cliente, haciendo que sus procesos sean cada mas dinamicos y menos

burocréaticos ahorrando tiempo y dinero en conseguir lo que se desea.

En consecuencia, no se puede negar la necesidad que existe de crear un
clima organizacional en pro activa de la motivacion y el desempefio laboral en la

Gestion Puablica peruana.

La Policia Nacional del Perd, como muchas instituciones publica, tiene
responsabilidades para alcanzar sus objetivos y fundamentalmente su gestion
institucional; asimismo, este organismo cuenta con el encargo sobre la seguridad
interna del pais, en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia
Nacional del Pera — DIRCIMA PNP, es un 6rgano de apoyo en el sistema policial
responsable de la gestion de la informacién y comunicacion del Instituto PNP,
para lo cual hace uso de estrategias de comunicacion y de promocion de los
servicios policiales, con la finalidad de optimizar los niveles de confianza en la
ciudadania permitiendo elevar el prestigio institucional siendo el principal asesor

del Director General PNP en aspectos de comunicaciones e Imagen Institucional.
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Por consiguiente, el presente trabajo de investigacion tiene como proposito
determinar la relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal de las diferentes areas que conforman la Direccion de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Perd, asi como establecer que factores
motivacionales son los que impulsarian de manera satisfactoria en el desempefio

laboral de los efectivos que trabajan en esta Direccion PNP.

De modo que, con esta investigacion se busca establecer los aspectos y
factores motivacionales que conlleven a entender el problema planteado. En ese
orden de idea se conoce que dentro de esta direccion, y si se pudiera
generalizar a toda la institucion PNP; el aspecto salarial, es una problematica
existente desde afos anteriores debido a que no permite cubrir a plenitud
necesidades basicas de una calidad de vida digna del efectivo y su familia, como
consecuencia de ello obligando que en muchos de los casos los efectivos PNP
en su tiempo de descanso (dias de franco) se dediquen a laborar en trabajos
particulares, aunque sea por un pago inferior del que recibe por parte del Estado
en su institucion, esto trae como consecuencia cansancio fisico y mental no
permitiéndoles atender debidamente a su familia en sus momentos libres,
ausentandose en fechas especiales, haciendo que cuando llegan a su centro de
labores presentan bajo rendimiento en la funcion que debe desempefiar y para la
cual han sido instruidos porque traen consigo ese cansancio de haber ocupado

su tiempo libre precisamente para descanso y recreacion.

De la misma forma, es necesario destacar el factor respecto del horario
laboral. Ya que, no existe pago diferenciado por horario nocturno, dominical y/o
servicios especiales o comisiones de servicios, pues el personal siente que es
marginado en comparacién con otros servidores del Estado y/o entidades
privadas, los cuales si reciben una compensacion extra por horas trabajadas de
manera extraordinaria, horarios rotativos, feriados y/o fechas especiales;
teniendo en cuenta que su funcion es por dedicacion exclusiva, conforme a los
estipulado en sus leyes y reglamentos. Causando asi un descontento a nivel
institucional que conlleva a otro aspecto de indole organizacional. El cual

establece que por normatividad funcional la organizacién de la Policia Nacional
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del Peru tiene una estructura organizacional jerarquizada donde existe poca o
ninguna participacion por parte del personal subalterno para realizar sugerencias
hacia la superioridad en mejora de las labores diarias que realizan. El efectivo
policial conoce y siente que no tiene oportunidad de contribuir a solucionar
problemas o conflictos por la existencia de escalones jerarquicos bien marcados
gue diluyen muchas veces cualquier gestion para mejorar la calidad en el servicio
policial que prestan al ciudadano. Hasta este punto del problema se observan
diversas fallas estructurales a nivel de gestion puablica, lo que aporta a la
investigacién suficientes y amplios criterios para conocer que existe un

planteamiento a discernir.

Es por lo antes expuesto que se establece otro aspecto que fundamenta
este planteamiento como lo es el aspecto disciplinario. Con el trascurrir del
tiempo se ha ido modificando la normatividad disciplinaria de la intuicion,
actualmente existe un nuevo Reégimen Disciplinario concordado con los
preceptos constitucionales. Sin embargo, no existe equidad en el criterio del
Comando, por cuanto, luego de aplicarse el debido correctivo a un efectivo
policial por alguna falta cometida en contra de este reglamento, se presume
muchas veces, que siempre sera asi, algo que esta registrado en la cultura
organizacional como que “todos son iguales”, y que se traslada al sentir del
ciudadano de a pie. Esta situacion no es para nada positiva ni motivadora para el
personal, por cuanto la mayoria, que son “buenos” policias, siente que sus
esfuerzos y privaciones son inuatiles, desmotivacion que a veces se traslada al
trato poco corte hacia los usuarios que acuden a las diferentes instalaciones
policiales con la Unica finalidad de que sean atendidos en sus denuncias o faltas
que se hayan cometidos en contra de ellos, encontrando muchas veces efectivos
gue los atienden con desidia, desanimo, que lejos de dar tranquilidad a los

afectados o denunciantes, causan mas sentimientos negativos.

Y por ultimo se menciona el aspecto de sanidad. La salud es una
preocupacion diaria para el personal policial y su familia, debido a la escasez de

medicinas y la atencion médica es insuficiente, motivo que genera desconfianza
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hacia el personal médico y asistencial que atienden en los diferentes centros de

salud de la PNP a nivel nacional.

Por lo anteriormente descrito, se hace necesario implementar acciones
concretas que ayuden a incrementar el nivel de eficiencia y eficacia del trabajo
gue realiza el personal policial, acciones que coadyuvarian a revertir la
percepcion ciudadana que hasta ahora es poco favorable para la instituciéon y

para el pais en general.

Formulacion del problema
Lo anteriormente expuesto sirvié de impulso en la investigacion para la realizacion
de un diagnostico mas profundo, sustentado en instrumentos que permitan dar
respuestas a las siguientes interrogantes:

Problema General

¢De qué manera se relaciona la motivacion con el desempefio laboral en la

Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru?

Problemas Especificos

PE1: ¢De qué manera se relaciona los salarios con el desempefio laboral en la

Direccién de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Pera?

PE2: ¢De qué manera se relaciona las aspiraciones laborales con el desempefio
laboral en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del

Peru?

PE3: ¢ De qué manera se relaciona las pretensiones con el desempefio laboral en

la Direccién de Comunicaciéon e Imagen de la Policia Nacional del Per?
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PE4: ¢De qué manera se relaciona la seguridad con el desempefio laboral en la

Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru?

PE5: ¢ De qué manera se relaciona el ambiente laboral con el desempefio laboral

en la Direccion de Comunicacién e Imagen de la Policia Nacional del Pera?
1.5Hipoétesis

Hipotesis General
La motivacion tiene una relacion significativa con el desempeio laboral del
personal que trabaja en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia
Nacional del Pera.

Hipotesis Especificas

HEL1: Los salarios se relacionan con el desempefio laboral de los integrantes de la

Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru.

HE2: Las aspiraciones laborales se relacionan con el desempefio laboral del
personal de la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del

Perd.

HES3: Las pretensiones se relacionan con el desempefio laboral del personal
policial de la Direccién de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru.

HE4: La seguridad se relaciona con el desempefio laboral del personal PNP de la

Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru.

HES5: El ambiente laboral se relaciona con el desempeiio laboral del personal PNP

de la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru.
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1.6Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion entre la motivacion con el desempefio laboral en la

Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru.

Objetivos Especificos

OEL: Establecer de qué manera se relacionan los salarios con el desempefio

laboral en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Pera.

OE2: Determinar de qué manera se relacionan las aspiraciones laborales con el
desemperiio del personal PNP de la Direccion de Comunicacion e Imagen de la

Policia Nacional del Peru.

OE3: Determinar de qué manera se relacionan las pretensiones con el
desemperio laboral del personal PNP de la Direccién de Comunicacion e Imagen

de la Policia Nacional del Peru.

OE4: Determinar de qué manera se relaciona la seguridad con el desempefio

laboral de la Direccién de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru.

OES5: Estipular la relacion existente entre el ambiente laboral con el desempefio
laboral de la Direccién de Comunicacién e Imagen de la Policia Nacional del Pera.



. Marco metodologico
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2.1 Variables
Definicion conceptual
Variable 1: La Motivacién

Robbins y Judge (2009) definieron a la motivacion como el resultado de la
interaccion de los individuos con la situacion. Asi como los procesos que
inciden en la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza
un individuo para la consecucion de un objetivo. (Robbins y Judge, 2009, p.
205).

Variable 2: El desempefio laboral

Chiavenato (2007) define el desempeiio laboral como el desarrollo maximo
del potencial del trabajador para alcanzar mayor productividad y eficiencia.
Hace mencién a que la evaluacién del desempefio permite implementar
nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar
decisiones de ascensos o0 de ubicacion, permitiendo evaluar si existe la
necesidad de volver a capacitar o no, permitiendo detectar los errores que
se cometen en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a los trabajadores dentro del

desempeiio de su cargo. (Chiavenato, 2007, p.335).

2.2 Operacionalizacion de variables
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Tabla 1
Matriz de Operacionalizacion de la Variable: Motivacion
Dimensiones indicadores items Escalay Rangos
Niveles
Satisfaccion de 1
Salario necesidades
Ganancia Suficiente 2
Incentivos 3
Oportunidad 4
Escala Bajo:0 a6
Satisfaccion ~ con  la 5 Dicotémica  Medio: 7 a 13
Aspiraciones  profesion Alto: 14 a 20
Personales Autorrealizacién 6 (0) NO
Reconocimiento Social 7 (1) Sl
Satisfaccion en el trabajo 8
Desempefio laboral 9
Vacaciones 10
Pretensiones  Prestaciones sociales 11
Salario y aguinaldo 12
Estabilidad 13
Oportunidades 14
Seguridad econémicas y
profesionales
Proteccibn de dafios 15y 16
fisicos y emocionales
Trato justo 17
Relaciones laborales 18
Ambiente Estimulo 19
laboral Estrés laboral 20
Tabla 2
Matriz de Operacionalizacion de la Variable: Desempefio Laboral
Dimensiones indicadores items Escalay Rangos
Niveles
Conocimiento de funcién 1,2
Factores Espiritu de superacion 3,4
Generales Identificacion con 5
institucion
Iniciativa 6
Relaciones 7,8 Escala
interpersonales Dicotémica Bajo:0 a6
Responsabilidad funcional 9,10 Medio: 7a 13
y Responsabilidad (0) NO Alto: 14 a 20
administrativa 1) si
Calidad del trabajo 11,12
Factores Cantidad del trabajo 13,14
Especificos Coordinacion 15,16
Empleo del tiempo 17,18
Manejo de instrumentos 19,20
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2.3 Tipo de estudio

El método empleado es el hipotético deductivo, segun lo expresado por Bernal
(2010), este método, “Consiste en emplear hipotesis estadisticas, cuyos
resultados permiten afirmar o rechazar las hipétesis y los resultados y los
resultados sede deben contrastar empiricamente. El presente trabajo de
investigacion es de tipo basica, denominada también pura o fundamental”. Este
tipo de investigacién tiene como objetivo buscar el progreso cientifico,
incrementando los conocimientos tedricos, no interesandose directamente en sus
posibles aplicaciones o consecuencias practicas; es de tipo mas formal y persigue
las generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria basada en principios y
leyes. (Bernal, 2010, p. 60).

Por su nivel de investigacibn es correlacional. Sobre este tipo de
investigacion, se puede definir como aquel que busca determinar la relacion
existente entre la motivacion (variable 1) y el desempefio (variable 2). Este tipo
de estudios tiene como propdsito medir el grado de correspondencia que coexiste
entre dos 0 mas variables. En otras palabras, este tipo de investigacién buscoé
determinar si estas dos variables (a mas, de ser el caso) estan o no relacionadas
entre si. El objetivo de este tipo de estudios es determinar cobmo se comporta una
variable conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas a ella.
(Hernandez, et al — 2014).

Segun Hernandez, et al (2014), expone que el estudio correlacional va
asociar variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion. Este
tipo de estudios tiene busca conocer la relacion o grado de asociacién que exista
entre dos 0 mas conceptos (variables) o categorias en una muestra o contexto en
particular. Hay ocasiones en las que soélo se analiza la relacion entre dos
variables, pero frecuentemente se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro

0 mas variables. (Hernandez, et al, 2014, p. 93)
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Enfoque cuantitativo, en este de investigacion se utiliza la recoleccion de
datos para probar hipétesis con base en la medicion numeérica y el analisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias.
Segun su enfoque o naturaleza de una investigacion, este es de tipo cuantitativo
ya que parte de una idea que después se delimitada, se derivan en objetivos y
preguntas de investigacion, se chequea la literatura y se construye un marco o
una perspectiva tedrica sobre la cual vamos a sentar la investigacion.
Posteriormente, de las preguntas planteadas se establecera las hipétesis y se
determinaran las variables; se trazaran el o los planes (disefio) para probarlas, se
mediran las variables en un determinado contexto; se analizaran las mediciones
obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se extraeran una serie de
conclusiones, a las que habremos llegado a lo largo de este arduo trabajo.
(Hernandez, et al, 2014, p. 94).

2.4 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que se aplicO en el presente proyecto es No
experimental, de corte transversal por cuanto no se va a manipular

deliberadamente las variables y van a ser trabajadas en su estado natural.

Investigacion no experimental - transaccional

Los estudios no experimentales transaccionales “Son aquellos en donde los datos
son derivados en un instante explicito transaccional o transversal recogen los

datos en un solo instante en un tiempo unico.

Su intencibn es representar variables, y examinar su incidencia e
interrelacion en un periodo dado. Como por ejemplo: investigar el nimero de
empleados, desempleados y subempleados en una ciudad en cierto momento, o
determinar el nivel de escolaridad de los trabajadores de un sindicato en un punto
en el tiempo, o tal vez, considerar la dependencia entre la autoestima y el temor
de logro en un grupo de participantes de pista en un determinado momento, o a lo

mejor analizar si hay diferencias entre contenidos de sexo entre las telenovelas
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gue estan exhibiéndose simultdneamente, y asi cualquier tipo de comparacion
gque se desee establecer y determinar en un momento o tiempo definido.
(Hernandez, et al — 2014. p. 108).

El grafico que le corresponde al disefio seleccionado, es el siguiente: (para una

lv1
M r
Tvz
Dénde:

M — Muestra
V1 - V1
V2— V2

r — Representa la relacion entre V1y V2

correlacional, dos variables).

2.5 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Para el caso de la presente investigacion la poblacion esta constituida por
Trescientos setenta y siete (377) efectivos PNP en situaciéon de actividad, entre
Oficiales y Sub Oficiales de armas y de servicios de la PNP, que laboran en la
Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru, distribuidos

de la siguiente manera:
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by

w CUADRO ORGANICO NUMERICO DEL PERSONAL DE LA DIRCIMA PNP
e

OFICIALES POLICIALES OFICIALES DE SERVICIOS SUB OFICIALES POLICIAS SUB OFICIALES DE SERVICIO
UNIDAD

GRAL If'ﬂm CMDT|MAY | CAP  TNTE| ALFZ CRNL | CMDT [ MAY | CAP $05|SOB|SOT1(SOT2|SOT3| SO1|502| S03| TOTAL SOT1[SOT2 SOTI|SO1

DIRECCION 2 0

SECRETARIA 1 1 1 3 1 1 1

$ RELIGIOSO 1 1 1

OFAD 1 1 L] 1 1 1 9

DAE 1 1)1 1 3 1

PRENSA 1 1 1 1 6 1 1 2 3 13 1 1 2

IMPRENTA 2 2 2|3

DIVCEPRO 1 1 1 1 1 1 2 3 3 "

RRPP 1 1 1 1 2 6| 2 " 111

PHP 1 1 3

DIVSEMUS 1 8| 8 L] 3 1 3 » 13| 18 | 17 7 4

SUBTOTAL 0 3 1 3 1 1 0 1 1 L] 4 w12 9 7 L] 4|8 |8 9 18| 26 | M4 T 4 o(0

Figura 6: Cuadro Numérico de Personal de la Direccion de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Peru.
Obtenido de la Unidad Personal de la DIRCIMA PNP

La poblacién o universo, segun Hernandez, et al (2014), es el conjunto de todos
los casos que concuerdan con determinadas especificaciones; es decir, una
poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones (Hernandez, et al, 2014, p. 174).

Una poblacibn es el conjunto de todos los elementos que tienen
caracteristicas similares y particulares sobre la cual se desea realizar una
investigacién determinada, es decir son aquellos elementos objetivos del cual

deseo saber algo.

Muestra

La muestra es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se va a
recolectar la informacion que se desea, y que tiene que definirse o delimitarse de
antemano con precision, esta muestra debera ser representativo de dicha
poblacién porque el investigador pretende con esta muestra que los resultados
encontrados logren generalizarse o extrapolarse a la poblacién, es decir que la

muestra sea estadisticamente representativa (Hernandez et al, 2014).
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La muestra es una pequefa parte de la totalidad que se desea estudiar,
esta tiene que estar perfectamente determinada, pues ella va a ser el reflejo de la
totalidad poblacional.

Para este trabajo de investigacion la muestra ha sido calculada de acuerdo
al andlisis realizado con herramienta informatica on-line como se muestra a

continuacion y cuyo resultado se observa en la siguiente figura:

Reglamento

Otros céloulos . .. ..

CALCULADORA PARA OBTENER EL TAMANO DE UNA MUESTRA

i Qué porcentage de error quiere aceptar? o s el monto de error que usted puede tolerar. Una manera de verlo
iQ t d tar? 5 5, |Es el to d ted de tol u d 1

5% es lo mas comun es pensar en las encuestas de opinion, este porcentage se refiere al
margen de emor que el resultado que obtenga deberia tener,
mientras mas bajo por cierto es mejor y mas exacto.

i Qué nivel de confianza desea? % % El nivel de confianza es el monto de incertidumbre que usted esta
Las elecciones comunes son 90%, 95%, o 99% dispuesto a tolerar

Por lo tanto mientras mayor sea el nivel de certeza mas alto debera

ser este nimero, por ejemplo 99%, y por tanto mas alta sera la

muestra requerida

¢Cual es el tamario de la poblacion? 277 ¢Cual es |a poblacion a la que desea testear? El tamafio de la
Sino lo sabe use 20.000 muestra no se altera significativamente para poblaciones mayores
de 20,000.
¢ Cual es |a distribucion de las respuestas 7 50 o Este es un témino estadistico un poco mas sofisticado, si no lo
La eleccion mas conservadora es 50% conoce use siempre 50% que es el que provee una muestra mas
exacta.
La muestra recomendada es de 191 Este el es monto minimo de personas a testear para obtener una
muestra con el nivel de confianza deseada y el nivel de error
deseado.

Abajo se entregan escenarios alternatives para su comparacion

Figura 7: Calculo del Tamafio de la muestra
Obtenido de:http://www.med.unne.edu.ar/biblioteca/calculos/calculadora.htm

La muestra obtenida después de haber realizado el célculo correspondiente es de
191 efectivos PNP que laboran en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la
PNP.

Muestreo

Hernandez et al (2014), dice que las muestras probabilisticas se aplican
fundamentales en los disefios de investigacion transaccionales, cantidad gréaficos
como correlacionales-causales (por ejemplo, las encuestas de opiniébn o
sondeos), donde se procura hacer valores de variables en la poblacién. Estas
variables se miden y se analizan con pruebas estadisticas en una muestra, de la

gue se presupone que ésta es probabilistica, es decir; que todos los elementos de


http://www.med.unne.edu.ar/biblioteca/calculos/calculadora.htm
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la poblacién tienen una misma probabilidad de ser elegidos. Las unidades o
elementos muestrales tendran valores muy parecidos a los de la poblacion, de
manera que las mediciones en el subconjunto nos dardn estimados precisos del

conjunto mayor. (Hernandez, et al, 2014, p. 177).

2.6 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas de recoleccidén de datos

Para la presente investigacion se empleé la técnica de la encuesta para las dos
variables. La encuesta es una técnica que permite recoger datos de la muestra

representativa para analizar e interpretar las variables. (Gaudy, 2017, p.2).

La encuesta para la presente investigacion estuvo divida en dos bloques, el
primer bloque para la variable: motivacion, y el segundo para la variable:

desemperio laboral.

Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento de recoleccidén se empleod el cuestionario para las dos variables.

El cuestionario es el instrumento que permite recoger informacion por medio de
los items que garantice la confiabilidad y la validez del instrumento. (Gordillo,
2012, p.12).

En la presente investigacion, se elaboré y aplic6 un cuestionario por
separado para cada una de las variables, cada uno de los cuestionarios estuvo
conformado por 2° items distribuidos en concordancia con la matriz de

Operacionalizacion.
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Tabla 3:
Ficha técnica del instrumento para medir la Variable 1. Motivacion

Nombre del instrumento: Encuesta

Autor: BR. MARTHA Callirgos Requena

Lugar: Direccion de Comunicacion e Imagen de la PNP (Instalaciones del Ministerio del Interior)
Fecha de aplicacion: viernes 02 de junio del 2017

Objetivo:

Hacer una medicion completa del nivel de vida, naturaleza de labor, remuneraciones laborales,
administracion y politicas de la institucién crecimiento, logros reconocimientos, recursos
logisticos, condiciones ambientales, relaciones personales, relaciones en grupo, comunicacion.
Administrado a: efectivos PNP de la DIRCIMA PNP

Tiempo: 20 minutos

Margen de error: 0.9

Observacién: Se empled la técnica de la encuesta, por medio de la cual se buscé indagar la
opinidon que tienen los efectivos PNP que laboran en las diversas areas pertenecientes a la
Direccién, antes mencionada, sobre los aspectos de motivacién que reciben en el ambiente
interno y externo; asi como, respecto a como influye en su desempefio.

Tabla 4:
Ficha técnica del instrumento para medir la Variable 2: Desempefio Laboral

Nombre del instrumento: Encuesta
Autor: BR. MARTHA Callirgos Requena

Lugar: Direccién de Comunicacion e Imagen de la PNP (Instalaciones del Ministerio del Interior)
Fecha de aplicacion: viernes 02 de junio del 2017

Objetivo:

Analizar como influye la motivacién en el desempefio laboral del personal, dimensién salario
con la variable desempefio laboral, dimensidn aspiraciones personales con la variable
desempeiio laboral, dimension pretensiones con la variable desemperio laboral del personal
Administrado a: efectivos PNP de la DIRCIMA PNP

Tiempo: 20 minutos

Margen de error: 0.9

Observacién: se observé que a medida que el trabajador presente una alta motivacion en esa
medida mantendra un alto desempefio laboral dentro de la institucién policial cuanto mas salario
perciban los trabajadores mejor desempefiaran sus funciones sin importar cuantas aspiraciones
personales tengan los sujetos del estudio no influye en su desemperio laboral. En la medida que
el trabajador tenga altas pretensiones en esa medida aumentara su desempefio laboral. El
empleado al sentirse seguro en su puesto de trabajo desempefiara mejor sus funciones. Se
concluye que el ambiente laboral se relaciona con el desempefio laboral de los integrantes de la
Direccién de Comunicacién e Imagen de la Policia Nacional del Pera.
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Validez y confiabilidad del instrumento de los instrumentos

Validez del instrumento

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir (Hernandez et al., 2014).

Para el presente trabajo de investigacion la validez se realizé a través del
juicio de expertos que, de acuerdo con Hernandez et al. (2014), es el grado en
gue aparentemente un instrumento de medicidn mide la variable en cuestion, de

acuerdo con “voces calificadas”. Para la validez de expertos se contara con el
apoyo de 03 expertos como son: el Dr. Hugo L. Aguero Alva, el Mg. Edwin
Martinez Lopez y el Mg. William Sebastian Flores Sotelo, quienes son
catedraticos en la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo y cuyo

campo de estudio son temas relacionados con la investigacion cientifica.

Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento para la
variable motivacién y desempefio laboral

° Grqdq Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico
3 01 Doctorado Hugo L. Aguero Alva Suficiente
02 Mg. Edwin Martinez Lopez Suficiente
03 Mg. William Sebastian Flores Sotelo Suficiente

Confiabilidad del instrumento

Segun Hernandez et al. (2014) "la confiabilidad de un instrumento es el grado en
gue su aplicacion repetitiva al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados”,
es decir que la aplicaciéon del instrumento a una o0 mas muestras obtengan

resultados similares entre si. (Hernandez, et al, 2014, p. 200).
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Tabla 6
Niveles de Confiabilidad del Coeficiente KR — 20

Rango Magnitud
0,81 a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01 a0,20 MUY baja

Fuente: Hernandez et al. (2014). Niveles de Confiabilidad del Coeficiente KR
- 20

Prueba Piloto:

Malhotra (2004) sefialo que aplica que la prueba piloto aplica a las dos variables a
través de los encuestados, permitiendo identificar, corregir y eliminar los posibles

problemas en la elaboracion de los cuestionarios. (Malhotra, 2004, p.40).

Tabla 7
Estadistica de la fiabilidad de la Prueba Piloto
Cuestionario KR - 20 N° de elementos
Motivacion 0,9 20
Desempefio laboral 0,78 20

El coeficiente de medicion KR - 20 para el cuestionario de motivacion es de
0,9 y para el cuestionario de desemperio laboral es de 0,78, se encontré que
el cuestionario para motivacién es de muy alta confiabilidad y el cuestionario
de desempeiio laboral es de alta confiabilidad.

Tabla 8
Estadistica de la fiabilidad del Instrumento
Cuestionario KR - 20 N° de elementos
Motivacion 0.8 191

Desempefio laboral 0.8 191
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El coeficiente de medicion KR - 20 para el cuestionario de motivacion es de 0.8,
para el cuestionario de desempefio laboral es de 0.8, se encontré0 que los dos

instrumentos tienen una alta confiabilidad.

2.7 Procedimiento de recoleccién de datos

Para el proceso de recoleccién de datos se realiz6 el siguiente procedimiento:

1. Se convocara al personal PNP que constituya la muestra en proporcion a
la cantidad de cada una de las areas pertenecientes a la DIRCIMA PNP
previamente coordinado con la Oficina de Administracion al “Auditorio
Mariano Santos Mateos”, Sede central del Ministerio del Interior — 3° Piso.

2. Se le dara el cordial saludo y se procedera a explicarles el motivo de su
asistencia; asi como el procedimiento para el desarrollo de la encuesta y
la intencion de los objetivos que persigue con ésta.

3. Se procedera con la entrega de las dos fichas de encuesta, significando
gue su desarrollo consiste en respuestas objetivas conscientes y
anonimas; asi como se absolvera las dudas o consultas que tengas
respecto de alguna de ellas.

4. Terminada las encuestas se procedera al recojo de cada una de ellas de
manera ordenada.

5. Se procedera a agradecer a los participantes y se les invitara a retirarse
de las instalaciones del auditorio.

6. Se organizara los datos recogidos.

7. Tabular los datos en el Software SPSS-22.

2.8 Analisis de datos

Se define el andlisis de datos a la forma cémo van a ser tratados (trabajados) los
datos recolectados a lo largo de las diferentes etapas de la investigacion. Para
ello se emplea la estadistica como una herramienta de medicién. En este sentido,
Hevia (2001) afirm6: “Esta fase se presenta posterior a la aplicacion del

instrumento y finalizada la recoleccién de los datos. Se procedera a aplicar el
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analisis de los datos para dar respuesta a las interrogantes de la investigacion” (p.
46).

El analisis de datos para las variables:
V1: Variable Motivacion

V2: Variable desempefio laboral

Estadistica descriptiva:

Asi que para el andlisis de datos para las variables: Motivacion y Desempefio
Laboral se utilizé software estadistico SPSS-V22. En primer lugar, se hizo uso de
la estadistica descriptiva para obtener los estadisticos descripticos a través de
tablas de frecuencia y figuras de barras después de haber recodificado las

variables y asignarles los niveles y rangos para obtener los resultados.

Estadistica inferencial:

En segundo lugar, se recurrié a la estadistica inferencial con el propdsito de
realizar las pruebas de hipoétesis mediante el coeficiente de correlacion phi porque
las variables son categoricas y medidas a través de una escala dicotomica,
asignandole valor de 1 para respuesta afirmativa (Sl) y O para respuesta negativa
(NO).

2.9 Aspectos éticos

Los datos que se mencionan a lo largo de esta investigacion fueron extraidos del
grupo que se elogié para investigar y posteriormente fueron procesados de forma
adecuada sin manipulaciones, alteraciones o adulteraciones, pues estos datos

estan basados en el instrumento aplicado.

La investigacion contd con la autorizacion correspondiente del Director de
la Institucion PNP donde fue aplicada, respetando en todo momento la
autodeterminacién y el respeto irrestricto de la informacion, se ha brindado trato

justo a los sujetos de estudio, indicandole de manera precisa que sus respuestas
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seran exclusivamente utilizadas para el cumplimiento de los objetivos trazados en

la investigacion.

Asimismo, se tomo en cuenta que: (a) el instrumento se aplicara de forma
anonima los sujetos encuestados, (b) el respeto y consideracion de los

investigados y (c) No hubo prejuzgamiento de los resultados obtenidos.



[l. Resultados
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En este capitulo se analizan los resultados observados de acuerdo con la
pregunta de investigacion ¢De qué manera se relaciona la motivacion con el
desempefio laboral en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia
Nacional del Peru?, para lo cual se aplicd un instrumento tipo cuestionario de 40
items en escala dicotdmica a un grupo de 191 trabajadores. Dicho cuestionario
estuvo dividido en dos partes: la primera midi6 la variable Motivacion (Y) a través
de 20 items correspondientes a las dimensiones: salario, aspiraciones personales,
pretensiones, seguridad y ambiente laboral, y la segunda parte midié la variable
desempefio Laboral (X) conformada por 20 items teniendo como dimensiones:

factores generales y factores especificos.

Para el andlisis de las variables se apoyd en primer lugar en el componente
descriptivo, que consistio en hallar la distribucién de los sujetos segun los rangos
y la construccion de graficos de barra. Para esta parte del analisis se emplearon

los siguientes rangos:

Bajo(a) [0 - 6]
Medio(a) [7 —13]
Alto(a) [14 -20]

Posteriormente se hace un andlisis inferencial que consistio en la
comprobacion de las hipoétesis, general y especificas, mediante el Coeficiente de
Correlacion de Phi (¢) el cual permiti6 determinar la relacion lineal que existe
entre dos variables a nivel nominal con dos valores cada una (dicotomico) para
gue esta relacién no sea debida al azar; dicho de otra forma, se busc6 determinar

gue la relacion sea estadisticamente significativa.

Para la interpretacion del coeficiente de correlacion se tomd en
consideracion el siguiente criterio:
< 0,20 Correlacion insignificante (muy poca relacion)
10,21 a +0,40 Correlacion baja (relacion muy débil)
10,41 a +0,70 Correlacion moderada (relacion significativa)
10,71 a +0,90 Correlacion alta (relacion fuerte)
10,91 a +1,00 Correlacion muy alta (relacién casi perfecta)
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3.1. Andlisis descriptivos de las variables

Tabla 9

La motivacion en los trabajadores de la Direccion de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 1 5
MEDIO 13 6,8
ALTO 177 92,7
Total 191 100,0
200
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Figura 8. Motivacion en los trabajadores de la Direccidon de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

En la Tabla 9 y Figura 8 se observa que 177 efectivos PNP (92.7%) de los poseen
una alta motivacion, 13 (6.8%) una motivacion media y 1 (0,5%) presenta una

baja motivacion.
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Tabla 10

El Salario de los trabajadores de la Direcciéon de Comunicacién e Imagen de la
Policia Nacional del Peru, 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 22 11,5
MEDIO 14 7,3
ALTO 155 81,2
Total 191 100,0
200
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Figura 9. El Salario de los trabajadores de la Direccibn de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

De la Tabla 10 y Figura 9 se observa que 22 efectivos PNP (11.5%) obtuvieron
una baja percepcion de su salario, 14 (7.3%) una percepciéon media y 155 (81.2%)

una alta percepcion salarial.
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Tabla 11

De las aspiraciones personales de los trabajadores de la Direccion de

Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Pera, 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 15 7.9
MEDIO 171 89,5
ALTO 5 2,6
Total 191 100,0
200
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Figura 10. De las aspiraciones personales de los trabajadores de la Direccion de
Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Pera, 2017.

Los resultados de la Tabla 11 y Figura 10 se observa que 15 (7.9%) de los
efectivos tiene una motivacién con respecto al salario baja, 171 (85.9%) es de

nivel medio y solo 5 (2.6%) tiene una alta motivacion salarial.
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De las pretensiones de los trabajadores de la Direccion de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

Frecuencia Porcentaje

Valido BAJO 13 6,8
ALTO 178 93,2

Total 191 100,0

2009

150

1007

Frecuencia

50

BAJO

ALTO

Figura 11. De las pretensiones de los trabajadores de la Direccion de
Comunicacién e Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

Segun se observa en la Tabla 12 y figura 11 existen 13 (6.8%) que tienen una

baja expectativa de sus pretensiones y 178 (93.2%) que sus pretensiones tienen

nivel alto.
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Tabla 13

De la seguridad laboral de los trabajadores de la Direccibn de Comunicacion e

Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 44 23,0
ALTO 147 77,0
Total 191 100,0
1507
100
=
2
1]
3
g
[' S
a0
o T T
o 1 2 3 4
BAJO ALTO

Figura 12. De la seguridad laboral de los trabajadores de la Direccion de
Comunicacién e Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

Tal como se aprecia en la Tabla 13 y Figura 12, se observa que 44 (33.0%)
efectivos PNP encuestados perciben como bajo el nivel de seguridad laboral y
142 (22.0%) perciben como alto su motivacion con respecto a la seguridad

laboral.
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Tabla 14

Del ambiente laboral de los trabajadores de la Direccion de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

Frecuencia Porcentaje

Vaélido BAJO 189 99,0
ALTO 2 1,0
Total 191 100,0
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Figura 13. Del ambiente laboral de los trabajadores de la Direccion de
Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Perua, 2017.

De acuerdo con los datos de la Tabla 14 y Figura 13 (1.0 %) efectivos PNP
perciben las condiciones ambientales laborales como de alto nivel, mientras que

189 (99 %) lo perciben como de nivel bajo.
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Tabla 15

Del desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion de Comunicacion e

Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

Frecuencia Porcentaje

Valido MEDIO 3 1,6
ALTO 188 98,4
Total 191 100,0
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Figura 14. Del desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion de
Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Pera, 2017.

En relacién con el desempefio laboral se observa en la Tabla 15 y Figura 14 como
el 188 (98,4%) de los trabajadores se ubican en el rango alto, y los restantes: 3
(1,6%) se encuentran en el rango medio, es decir, que la mayoria de los sujetos
gue laboran en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del

Peru consideran que mantienen un alto desemperio laboral.
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Tabla 16

De los factores generales en los trabajadores de la Direcciéon de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 5 2,6
MEDIO 6 31
ALTO 180 94,2
Total 191 100,0
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Figura 15. De los factores generales en los trabajadores de la Direccion de
Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

A partir de los datos sefialados en la Tabla 16 y Figura 15 indican que 5 (2.6%) de
los efectivos PNP perciben factores generales de desempefio en el nivel bajo, 6
(3.1%) en el nivel medio y 180 (94.2%) lo perciben en un alto nivel.
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Tabla 17

De los factores especificos en los trabajadores de la Direccion de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 3 1,6
MEDIO 4 2,1
ALTO 184 96,3
Total 191 100,0
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Figura 16. De los factores especificos en los trabajadores de la Direccién de
Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Pera, 2017.

Se tiene de la Tabla 17 y Figura 16 se observa que 3 (1.6%) de los efectivos
encuestados perciben los factores especificos de desempefio en el nivel bajo, 4

(2.1%) lo perciben en el nivel medio, y 184 (96.3%) lo perciben en un alto nivel.
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3.2 Andlisis inferencial de las variables

Para comprobar si la motivacion tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral del personal que trabaja en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la
Policia Nacional del Perq, se recurrié al coeficiente de correlacion de Phi, cuyos

resultados se indican en las siguientes tablas.

Hipotesis general

Ho: La motivacion no tiene relacion significativa con el desempefio laboral del
personal que trabaja en la Direcciéon de Comunicacion e Imagen de la Policia

Nacional del Perq.

Hi: La motivacién tiene relacion significativa con el desempefio laboral del
personal que trabaja en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia

Nacional del Perq.

Tabla 18

Correlacion de Phi entre la variable motivacién con la variable desemperio laboral
del personal que trabaja en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia
Nacional del Peru.

Valor  Sig. aproximada
Nominal por nominal Phi 0,601 0,000

Decision:
Dado p valor es menor que 0,05, se rechaza la hipétesis nula.

Conclusion:
Existen evidencias suficientes para afirmar que la variable 1. motivacion tiene
relacion positiva moderada (phi=0.601) y significativa debido a que p valor es

menor que 0,05 con la variable 2: desempefio laboral.
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Hipotesis especifica 1

Ho: Los salarios no se relacionan con el desempeiio laboral de los integrantes de

la Direccién de Comunicaciéon e Imagen de la Policia Nacional del Pera.

Hi: Los salarios se relacionan con el desempefio laboral de los integrantes de la

Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru.

Tabla 19

Correlacion de Phi entre la dimensién salario con la variable desempefio laboral
del personal que trabaja en la Direccion de Comunicacién e Imagen de la Policia

Nacional del Perq.

Valor  Sig. aproximada
Nominal por nominal Phi 0,249 0,001

Decisioén:

Dado p valor es menor que 0,05, se rechaza la hipotesis especifica 1.

Conclusion:
Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 1: De los salarios, de
la Variable 1: Motivacion tiene relacion muy débil (phi=0.249) y significativa ya que

p valor es menor a 0,05 con la variable 2: Desempefio Laboral.

Hipdtesis especifica 2

Ho: Las aspiraciones personales no se relacionan con el desempefo laboral de
los integrantes de la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia

Nacional del Peru.

Hi: Las aspiraciones personales se relacionan con el desempefio laboral de los
integrantes de la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional

del Peru.
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Tabla 20

Correlacion de Phi entre la dimensidon aspiraciones personales con la variable
desempeiio laboral del personal que trabaja en la Direccion de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Pera.

Valor  Sig. aproximada
Nominal por nominal Phi 0,440 0,000

Decision:

Dado p valor es menor que 0,05, se rechaza la hipotesis especifica 2.

Conclusion:

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 2: De las
aspiraciones personales, de la Variable 1: Motivacion tiene relacién positiva
moderada (phi=0.440) significativa debido a que p valor es menor que 0,05 con la

variable 2: Desempefio Laboral.

Hipotesis especifica 3

Ho: Las pretensiones no se relacionan con el desempefio laboral de los
integrantes de la Direccién de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional

del Perq.

Hi: Las pretensiones se relacionan con el desempefio laboral de los integrantes

de la Direccion de Comunicacién e Imagen de la Policia Nacional del Pera.

Tabla 21

Correlacion de Phi entre la dimension pretensiones con la variable desempefio
laboral del personal que trabaja en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la

Policia Nacional del Peru.

Valor  Sig. aproximada
Nominal por nominal Phi 0,476 0,000




s

Decision:

Dado p valor es menor que 0,05, se rechaza la hipotesis especifica 3.

Conclusion:

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 3. De las
pretensiones, de la Variable 1: Motivacion tiene relacion positiva moderada
(p=0.476) y significativa ya que p valor es menor 0,05 con la variable 2:
Desempefio Laboral.

Hipotesis especifica 4

Ho: La seguridad no se relaciona con el desemperio laboral de los integrantes de

la Direccién de Comunicaciéon e Imagen de la Policia Nacional del Pera.

Hi: La seguridad se relaciona con el desempefio laboral de los integrantes de la

Direccién de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru.

Tabla 22

Correlacion de Phi entre la dimension seguridad con la variable desempefio
laboral del personal que trabaja en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la
Policia Nacional del Peru.

Valor  Sig. aproximada
Nominal por nominal Phi 0,430 0,000

Decision:

Dado p valor es menor que 0,05, se rechaza la hipotesis especifica 4.

Conclusion:

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 4: De la seguridad,
de la Variable 1: Motivacién tiene relacion positiva moderada (phi = 0.430)
significativa debido a que p valor es menor que 0,05 con la variable 2:

Desempefio Laboral.
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Hipotesis especifica 5

Ho: El ambiente laboral no se relaciona con el desempeiio laboral de los
integrantes de la Direccién de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional

del Peru.

Hi: El ambiente laboral se relaciona con el desempefio laboral de los integrantes

de la Direccion de Comunicacién e Imagen de la Policia Nacional del Peru.

Tabla 23

Correlacion de Phi entre la dimensién ambiente laboral personales con la variable
desempefio laboral del personal que trabaja en la Direccién de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Pera.

Valor  Sig. aproximada
Nominal por nominal Phi 0,698 0,000

Decision:

Dado p valor es menor que 0,05, se rechaza la hipotesis especifica 5.

Conclusion:

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimensién 5: Del ambiente
laboral, de la Variable 1: Motivacion tiene relacion positiva moderada (phi = 0.698)
significativa ya que p valor es menor que 0,05 con la variable 2: Desempefio
Laboral.
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En la presente investigacion, se realiz6 un estudio sobre la motivacién y el
desempeiio laboral en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia
Nacional del Perd, 2016, con un valor muestrario de 191 unidades de analisis
entre Oficiales y Sub Oficiales de armas y de servicios de la PNP, que laboran en
dicha Direccién PNP y con nivel probabilistico, es decir que todos los elementos
del universo pueden tuvieron la misma posibilidad de ser elegidos aleatoriamente

para formar parte de la muestra.

Al respecto, se empled la técnica de la encuesta para ambas variables, con
instrumento de medicion: la encuesta para ambas variables por medio de la cual
se busco indagar la opinidn que tienen los efectivos PNP que laboran en las
diversas areas pertenecientes a la DIRCIMA PNP, sobre aspectos de motivacion
gue reciben en el ambiente interno y externo; asi como su influencia en el

desemperio laboral.

En relacion al objetivo general: Determinar de qué manera se relaciona la
motivacion con el desempefio laboral en la Direccion de Comunicacion e Imagen
de la Policia Nacional del Peru, se evidencia mediante el coeficiente de Phi con
respecto a la Hipotesis general que la motivacion tiene relacion significativa con el
desempefio laboral del personal que trabaja en la Direccién de Comunicacion e
Imagen de la Policia Nacional del Peru.

Este resultado estd en concordancia con la tesis de Enriquez (2014),
Motivacién y desempeiio laboral de los empleados del instituto de la vision en
México, la cual obtuvo valor de p igual .00 lo que permitié determinar que existio
una influencia lineal positiva y significativa entre ambas variables ya que p valor
resulto menor que 0.05. Asi como también con la tesis realizada por Zavala
(2014), Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de
una empresa embotelladora de bebidas, cuyo instrumento de medicion arrojé que
la poblacion de estudio manifiesta niveles de motivacion y bienestar laborales

altos o muy altos.
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Con relacién al andlisis descriptivo de la Variable 1. Motivacién y Variable 2:
desempeiio laboral, se obtuvo observa que 177 efectivos PNP (92.7%) de los
poseen una alta motivacion y 188 (98,4%) tienen un buen desempefio laboral, no
estando en concordancia con la Tesis de Sulca (2015), Impacto de la motivacion
en la gestion de una Organizacion policial - Lima Cercado, la cual arroj6 una
desmotivacién por parte de estos efectivos estudiados. Sin embargo, para el
presente trabajo se puede evidenciar que gran parte de los efectivos encuestados
manifiestan que a pesar que no tener las herramientas adecuadas para la
realizacion de eficiente y eficaz de sus laborales, se esfuerzan por realiza sus

tareas de la mejor manera posible.

Al igual que en la tesis propuesta por Figueroa (2014), Antecedentes y
Consecuencias de la satisfaccion laboral en organizaciones estresantes, el caso
de la Policia de Puerto Rico, en la cual concluye que los recursos financieros,
equipamiento y/o herramientas de trabajo son los que mas insatisfaccion causa
entre los efectivos policiales investigados, al igual que en la presente tesis
desarrollada pone de manifiesto que el tema de escasez de recursos es un tema
genérico en este tipo de organizaciones, el cual deberia tenerse en cuenta como

prioridad nimero uno de atencidn para la consecucién de los objetivos trazados.

Con relacién al objetivo especifico 1. Establecer de qué manera se
relacionan los salarios con el desempefio laboral en la Direccion de Comunicacion
e Imagen de la Policia Nacional del Peru, se evidencia mediante el Coeficiente de
Phi que los salarios se relacionan de manera significativa con el desempeiio

laboral.

Respecto al objetivo especifico 2: Determinar de qué manera se relacionan
las aspiraciones laborales con el desempefio del personal PNP de la Direccion de
Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Perq, se evidencia mediante el
Coeficiente de Phi que las aspiraciones laborales de los efectivos PNP

encuestado se relacionan de manera significativa con el desempefio laboral.
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De la misma forma con respecto al objetivo especifico 3: Determinar de qué
manera se relacionan las pretensiones con el desempefio laboral del personal
PNP de la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Perq,
se evidencia mediante el Coeficiente de Phi que las pretensiones laborales se

relacionan de manera significativa con el desempefio laboral.

Con respecto al objetivo especifico 4: Determinar de qué manera se
relaciona la seguridad con el desempefio laboral de la Direccion de Comunicaciéon
e Imagen de la Policia Nacional del Pert, mediante el Coeficiente de Phi se
determina que las pretensiones laborales se relacionan de manera significativa

con el desempeiio laboral.

En la misma linea, el objetivo especifico 5: Estipular la relacion existente
entre el ambiente laboral con el desempefio laboral de la Direccion de
Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru, se evidencia que el
ambiente laboral en el cual desarrollan su trabajo los efectivos PNP encuestados

se relaciona de manera directa con el desempefio laboral.

Con respecto a estos cinco objetivos especificos, se puede observar que guardan
concordancia la Tesis elaborada por Medina (2014), Relacién entre motivacion y
desempefio laboral del personal de enfermeria servicio de cirugia Hospital
Regional Honorio Delgado Arequipa-2013, quien encontr6 un grado de correlacion
de 0,80 entre motivacion y desempefio laboral, semejante al que se llego a través

de esta investigacion.
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Existen evidencias suficientes para afirmar que la variable 1:
motivacion tiene relacion positiva moderada (phi = 0.601) vy
significativa debido a que p valor es menor que 0,05 con la variable 2:

desempefio laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 1: De los
salarios, de la Variable 1: Motivacion tiene relacion muy débil (phi =
0.249) y significativa ya que p valor es menor a 0,05 con la variable 2:

Desempefio Laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 2: De las
aspiraciones personales, de la Variable 1: Motivacion tiene relacion
positiva moderada (phi = 0.440) significativa debido a que p valor es

menor que 0,05 con la variable 2: Desempefio Laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimensién 3: De las
pretensiones, de la Variable 1: Motivacion tiene relacién positiva
moderada (p = 0.476) y significativa ya que p valor es menor 0,05 con

la variable 2: Desempefio Laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 4: De la
seguridad, de la Variable 1: Motivacion tiene relacion positiva
moderada (phi = 0.430) significativa debido a que p valor es menor que

0,05 con la variable 2: Desempefio Laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimensién 5: Del
ambiente laboral, de la Variable 1: Motivaciéon tiene relacion positiva
moderada (phi = 0.698) significativa ya que p valor es menor que 0,05

con la variable 2: Desempefio Laboral.
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El trabajo realizado es de vital importancia para la Direccion de
Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru, por el tema
de investigacion desarrollado, la motivacion y el desempefio laboral,
donde se destaca la importancia que tiene no solo el cumplimiento de
las actividades de funcionarios, sino también de las administrativas

para cumplir de manera integral con los objetivos de la organizacion.

La Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del
Peru, representada por personal calificado en las areas de RRHH y
Gestion Publica  debe realizar sesiones a través de talleres,
seminarios, charlas, conferencias que permitan favorecer el
pensamiento creativo a través de técnicas para impulsar la motivacion
laboral, esta aplicada a los Trescientos setenta y siete (377) efectivos
PNP, entre Oficiales y Sub Oficiales de armas y de servicios de la
PNP, que laboran en la Direccion, a fin de sensibilizarlos para la
realizacion de las tareas administrativas que le son asignadas,
generando en ellos sentimientos de cohesion a la laboral institucional
gue desencadenen en una mejoramiento continuo del desempefio en

sus funciones diarias.

Dar reconocimientos, e incentivos que motiven a los oficiales a
participar y a compartir ideas de mejoras dentro de la organizacion,
se debe fomentar convenios con instituciones privadas que permitan
capacitar a los efectivos con fondos pagados por el estado y luego

volcar esos conocimientos en mejora del desempefio laboral.

Crear entre los efectivos PNP una cultura aspiracional de menos a
mas, el cual le permita en sus tiempos libres desempefarse en otras
funciones diversas a las que realizan cotidianamente, que genere en

ellos ingresos diversos y desarrollo profesional.
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Si bien es cierto, el efectivo PNP se encuentra seguro en lo que
respecta a su estabilidad laboral dentro de la institucion es necesario,
brindarle un adecuado sistema sanitario para la atencién tanto de él
como de su familia, fortalecer la imagen institucional que le permita
sentirse orgulloso de su profesion y de su carrera, ho encontrando
diferencias con otras carreras profesionales, y hacer del efectivo y de la

institucion una de las mejores entidades publicas de Latinoamérica.

Acondicionar espacios confortables para realizar sus labores diarias, asi
como propiciar reuniones periédicas donde se traten aspectos
relacionados con el desempeiio, tanto de los Oficiales y los sub-oficiales
y promover la adecuacion del trabajador es decir segun sus
competencias y capacidades; asimismo de herramientas informaticas y
tecnolégicas necesarias para facilitar y asegurar la toma de decisiones
adecuadas y oportunas, lo cual coadyuvarian a revertir la percepcion

ciudadana que hasta ahora es poco favorable para la institucion.
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Resumen

La Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del, es un érgano de apoyo
en el sistema policial responsable de la gestion de la informacién y comunicacion del
Instituto. El presente trabajo tiene como propdésito determinar la relacion existente entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de las diferentes areas que la conforman,
se hipotetiza que esta relacion es significativa. La importancia de esta investigacion es
aportar nuevas estrategias o metodologias que puedan ser usadas por el comando para
mejorar 0 mantener el desempefio de los trabajadores que ayuden a solucionar el problema
planteado. La investigacion es de tipo basica, de nivel correlacional, enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental — transaccional. Se obtuvo como resultado que la motivacion
esta significativamente relacionada con el desempefio laboral y se recomienda mejorar
temas de infraestructura, salarios, horarios, tecnologia, salud y capacitacion en
concordancia con las metas requeridas por el comando.

Palabras claves: comunicacion, imagen, policia, superacién, satisfaccion.

Abstrac

The Communication and Image Directorate of the National Police is a support body in the
police system responsible for the information and communication management of the
Institute. The purpose of this study is to determine the relationship between the motivation
and the work performance of the personnel of the different areas that make it up, it is
hypothesized that this relationship is significant. The importance of this research is to
provide new strategies or methodologies that can be used by the command to improve or
maintain the performance of workers to help solve the problem. The research is of basic
type, correlational level, quantitative approach, non - experimental - transactional design.
The result was that motivation is significantly related to work performance and it is
recommended to improve infrastructure, salary, hours, technology, health and training
issues in accordance with the goals required by the command.

Keywords: communication, image, police, overcoming, satisfaction.
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Introduccioén

El presente trabajo de investigacion titulado “Motivacion y desempeinio laboral en la
Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Pert, 20167, referente a la
linea de investigacion Administracion del talento Humano, presentada como requisito para
la obtencion del Grado académico de Magister en Administracion con mencién en Gestion
Publica, tuvo como objetivo general determinar de qué manera se relaciona la motivacién
con el desempefio laboral en la Direccion de Comunicacién e Imagen de la Policia
Nacional del Peru, siendo importante este trabajo para determinar el nivel de motivacién
que tienen los efectivos que laboran en esta unidad PNP y como esta influyen estos
factores en su desempefio laboral.

La investigacion se desarrolla en siete capitulos y un anexo: El capitulo uno: Introduccion,
contiene los antecedentes, la fundamentacion cientifica, técnica o humanistica, el
problema, los objetivos y la hipdtesis. El segundo capitulo: Marco metodolégico, contiene
las variables, la metodologia empleada, y aspectos éticos. El tercer capitulo: Resultados se
presentan resultados obtenidos. El cuarto capitulo: Discusion, se formula la discusion de
los resultados. En el quinto capitulo, se presentan las conclusiones. En el sexto capitulo se
formulan las recomendaciones. En el seéptimo capitulo, se presentan las referencias
bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion empleadas para la presente

investigacion.
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Metodologia

La investigacion fue de tipo basica, de nivel correlacional, con enfoque cuantitativo y
disefio de investigacidn no experimenta-transaccional.

La poblacion estuvo conformada por 377 efectivos PNP en actividad pertenecientes a la
Direccion de Comunicacién e Imagen de la PNP entre Oficiales y sub-oficiales de armas y
de servicios y la muestra fue calculada en 191 efectivos PNP.

La técnica empleada para la recoleccién de datos para ambas variables fue la encuesta y el
instrumento utilizado fue el cuestionario los cuales fueron debidamente validados a través
de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del Coeficiente KR-20.

Para el analisisde datos para las variables: Motivacion y Desempefio Laboral se
utilizo software estadistico SPSS-V22. En primer lugar, se hizo uso de la estadistica
descriptiva para obtener los estadisticos descripticos a través de tablas de frecuencia y
figuras de barras asignandoles los niveles y rangos para obtener los resultados y en
segundo lugar, se recurrié a la estadistica inferencial con el proposito de realizar las
pruebas de hipotesis mediante el coeficiente de correlacion Phi porque las variables son
categoricas y medidas a través de una escala dicotomica, asignandole valor de 1 para

respuesta afirmativa (SI) y O para respuesta negativa (NO).
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Resultados

De los 191 efectivos PNP encuestados, de la variable 1: motivacion se observd que 177
efectivos PNP (92.7%) de los poseen una alta motivacion, 13 (6.8%) una motivacion media
y 1 (0,5%) presenta una baja motivacion. Con respecto a la variable 2: Desempefio laboral
se observé que el 188 (98,4%) de los trabajadores se ubican en el rango alto, y los
restantes: 3 (1,6%) se encuentran en el rango medio, es decir, que la mayoria de los
efectivos PNP que laboran en la Direccién de Comunicacion e Imagen de la Policia
Nacional del Peru consideran que mantienen un alto desempefio laboral.

La técnica estadistica predictiva a traves del software estadistico SPSS-V22, utilizado para
la contratacion de la hipdtesis general mediante el Coeficiente de Phi orienta el resultado a
que existen evidencias suficientes para afirmar que la motivacion tiene relacion
significativa, ya que el p valor es menor que 0,05 con el desempefio laboral.

Con relacion a la Dimension 1. de los salarios, Dimension 2: de las aspiraciones
personales, Dimension 3: de las pretensiones, Dimension 4: de la seguridad y Dimension 5:
del ambiente laboral de la Variable 1: Motivacion todas tiene relacion significativa (p <

0,05) con la variable 2: Desempefio Laboral.
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Discusién

Respecto del objetivo general: Determinar de qué manera se relaciona la motivacion con el
desemperio laboral en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del
Peru, se evidencia mediante el coeficiente de Phi con respecto a la Hip6tesis general que la
motivacion tiene relacion significativa con el desempefio laboral del personal que trabaja
en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Perd. Concordando
con la tesis de Enriquez (2014), Motivacion y desempefio laboral de los empleados del
instituto de la vision en México, la cual obtuvo valor de p igual .00 lo que permitid

determinar que existio una influencia lineal positiva y significativa entre ambas variables.

Con relacion al andlisis descriptivo de la Variable 1: Motivacion y Variable 2: desempefio
laboral, se obtuvo que 172 (90.1%) de los efectivos PNP encuestados se encuentran
motivados y 186 (97.4%) tienen un buen desempefio laboral, no estando en concordancia
con la Tesis de Sulca (2015), Impacto de la motivacion en la gestion de una Organizacion
policial - Lima Cercado, la cual arroja una desmotivacion por parte de estos efectivos. Sin
embargo, para que el presente trabajo se puede evidenciar que gran parte de los efectivos
encuestados manifiestan que a pesar que no tener las herramientas adecuadas para la
realizacion de eficiente y eficaz de sus laborales, se esfuerzan por realizarlas de la mejor

manera posible.

Con relacion al objetivo especifico 1: Establecer de qué manera se relacionan los salarios
con el desempefio laboral en la Direccion de Comunicacién e Imagen de la Policia
Nacional del Perd, se evidencia mediante el Coeficiente de Phi que los salarios se

relacionan de manera significativa con el desempefio laboral.
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Respecto al objetivo especifico 2: Determinar de qué manera se relacionan las aspiraciones
laborales con el desempefio del personal PNP de la Direccion de Comunicacion e Imagen
de la Policia Nacional del Peru, se evidencia mediante el Coeficiente de Phi que las
aspiraciones laborales de los efectivos PNP encuestado se relacionan de manera

significativa con el desempefio laboral.

De la misma forma con respecto al objetivo especifico 3: Determinar de qué manera se
relacionan las pretensiones con el desempefio laboral del personal PNP de la Direccion de
Comunicaciéon e Imagen de la Policia Nacional del Per(, se evidencia mediante el
Coeficiente de Phi que las pretensiones laborales se relacionan de manera significativa con

el desemperio laboral.

Con respecto al objetivo especifico 4: Determinar de qué manera se relaciona la seguridad
con el desempefio laboral de la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia
Nacional del Pert, mediante el Coeficiente de Phi se determina que las pretensiones

laborales se relacionan de manera significativa con el desempefio laboral.

En la misma linea, el objetivo especifico 5: Estipular la relacion existente entre el ambiente
laboral con el desempefio laboral de la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia
Nacional del Per(, se evidencia que el ambiente laboral en el cual desarrollan su trabajo los

efectivos PNP encuestados se relaciona de manera directa con el desempefio laboral.
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Conclusiones

Existen evidencias suficientes para afirmar que la variable 1: motivacion tiene
relacion positiva moderada (phi = 0.601) y significativa debido a que p valor es
menor que 0,05 con la variable 2: desempefio laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 1: De los salarios, de
la Variable 1: Motivacion tiene relacion muy débil (phi = 0.249) y significativa ya
que p valor es menor a 0,05 con la variable 2: Desempefio Laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 2: De las aspiraciones
personales, de la Variable 1: Motivacion tiene relacion positiva moderada (phi =
0.440) significativa debido a que p valor es menor que 0,05 con la variable 2:
Desempefio Laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 3: De las
pretensiones, de la Variable 1: Motivacién tiene relacion positiva moderada (p =
0.476) y significativa ya que p valor es menor 0,05 con la variable 2: Desempefio
Laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 4: De la seguridad, de
la Variable 1: Motivacion tiene relacién positiva moderada (phi = 0.430)
significativa debido a que p valor es menor que 0,05 con la variable 2: Desempefio
Laboral.

Existen evidencias suficientes para afirmar que la Dimension 5: Del ambiente
laboral, de la Variable 1: Motivacion tiene relacion positiva moderada (phi = 0.698)
significativa ya que p valor es menor que 0,05 con la variable 2: Desempefio

Laboral.
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Titulo: Motivacion y desempefio laboral en la Direccion de Comunicacion e Imagen de la Policia Nacional del Peru, 2016.

Autor: BR. MARTHA CALLIRGOS REQUENA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Motivacion
Problema Objetivo Hipotesis DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAY RANGOS
principal: general: general: VALORES
¢De qué manera Determinar de La motivacion
se relaciona la qué manerase | tiene unarelacion | Salario Satisfaccion de necesidades 1
maotivacion con el relaciona la significativa con el . .
desempefio motivacién con el desempefio Ganancia Suficiente 2
Ia_bora! en la desempenio laboral del Incentivos 3
Direccién de laboral en la personal que
Comunicacion e Direccion de trabaja en la Oportunidad 4
Imagen de la Comunicacion e Direccion de
Policia Nacional Imagen de la Comunicacion e | Aspiraciones Satisfaccion con la profesion 5 Escala 20 preguntas
del Pera? Policia Nacional Imagen de la Personales Dicotémica
del Perq. Policia Nacional Autorrealizacion 6
Problemas Objetivos Hipé(::ISiF;eru. Reconocimiento Social 7 o No Bajo: 0 -6
secundarios: ) especificos: _ especificas: _ Satisfaccion en el trabajo 8 8 sl Medio: 7 - 13
Pel: ¢(De qué Oel: Determinar | Hel: Los salarios
manera se de qué manera se | se relacionan con Desempefio laboral o] Alto: 14 — 20
relaciona los relacionan los el desempefio
salarios con el salarios con el laboral de los
desempefio desempenio integrantes de la i i
laboral en la laboral en la Direccion de Pretensiones Vacaciones 10
Direccion de Direccion de | Comunicacion e Prestaciones sociales 11
Comunicacion e | Comunicacion e Imagen de la
Imagen de la Imagen de la | Policia Nacional Salario y aguinaldo 12
Policia Nacional | Policia Nacional del Pera.
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del Peru?
Pe2: ¢De qué
manera se
relaciona las
aspiraciones
laborales con el
desempefio
laboral en la
Direccion de
Comunicacién e
Imagen de la
Policia Nacional
del Peru?
Pe3: ¢De qué
manera se
relaciona las
pretensiones con
el desempefio
laboral en la
Direccion de
Comunicacién e
Imagen de la
Policia Nacional
del Peru?

Pe4: ¢ De qué
manera se
relaciona la

seguridad con el
desempefio
laboral en la
Direccion de

Comunicacién e
Imagen de la

Policia Nacional

del Peru?

del Pera.

Oe2: Determinar
de qué manera se
relacionan las
aspiraciones
laborales con el
desempefio  del
personal PNP de
la Direccion de
Comunicacion e
Imagen de Ila

Policia Nacional
del Peru.

Oe3: De qué
manera se
relacionan las
pretensiones con
el desempefio
laboral del

personal PNP de
la Direccion de
Comunicacion e
Imagen de Ila

Policia Nacional
del Peru.

Oe4: De qué
manera se
relaciona la
seguridad con el
desempenio
laboral de la
Direccion de

Comunicacion e
Imagen de Ila
Policia Nacional
del Pera.

He2: Las
aspiraciones
laborales se

relacionan con el
desempefio
laboral del
personal de la
Direccion de
Comunicacién e
Imagen de la
Policia Nacional
del Perua.
He3: Las
pretensiones se
relacionan con el
desemperio
laboral del
personal policial
de la Direcciéon de
Comunicacion e
Imagen de la
Policia Nacional
del Peru.

He4: La
seguridad se
relaciona con el
desempefio
laboral del
personal PNP de
la Direccion de
Comunicacion e
Imagen de la
Policia Nacional
del Peru.

Seguridad Estabilidad 3
Oportunidades econémicas y 14
profesionales
Proteccién de dafios fisicos y
emocionales 15y 16

Ambiente laboral | Trato justo 17
Relaciones laborales 18
Estimulo 19
Estrés laboral 20

Variable 2: Desempefio laboral

Factores Conocimiento de funcién 1,2
Generales - »
Espiritu de superacion 34
Identificacion con la 5
institucion
6
Iniciativa
7.8
Relaciones interpersonales
9,10
Responsabilidad funcional y
Responsabilidad
administrativa
Factores Calidad del trabajo 11,12
Especificos ] ]
Cantidad del trabajo 13,14
Coordinacion 15,16

Escala

Dicotémica

(0)
(1)

NO
SI

20 preguntas

Bajo: 0 -6
Medio: 7 - 13
Alto: 14 - 20
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Pe5: ¢De qué Oe5: De qué | Heb: El ambiente Empleo del tiempo 17,18
manera se manera se laboral se _ )
relaciona el relaciona el | relaciona con el Manejo de instrumentos 19,20
ambiente laboral | ambiente laboral desemperio
con el con el laboral del
desempefio desemperio personal PNP de
laboral en la laboral de la| laDireccién de
Direccion de Direccion de | Comunicacion e
Comunicacion e | Comunicacion e Imagen de la
Imagen de la Imagen de la| Policia Nacional
Policia Nacional | Policia Nacional del Peru.
del Pert? del Peru.
TIPO, NIVEL Y POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
DISENO DE MUESTRA INSTRUMENTOS
INVESTIGACION
Tipo de | Poblacién: Técnicas:
investigacion: La poblacion esta | Para las dos i . )
conformada  por | variables se | Método para analizar los datos de las variables:
Segln la| 377 efectivos | utilizé la i - . . . .
finalidad C Analisis descriptivo de las variables con sus respectivas dimensiones para procesar los
policiales que | Encuesta. . . . )
Basica laboran en  la resultados sobre percepcion de las dos variables y presentacion mediante.
. . Instrumentos:
Seg(in su nivel Dlreccu_)n B de (a) Tablas de frecuencia.
Correlacional Comunicacion e Para las dos (b) F|g,u_ras.
Ima}g,en de' la variables: (c) Graficos.
Segun su zgllllc;l:ru Nacional | o octionario  de
gnfocl'ltjet' : actitudes “KR-20"
uantitativo Tipo de
Disefio de Mue;tra:
Segun la

investigacion:

No experimental-
transversal-

calculadora para
obtener el tamafio
de una muestra,

Estadistica descriptiva:
Para las variables: Motivacién y Desempefio Laboral se utilizé software estadistico SPSS-V22.
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correlacional

segln porcentaje
de error, nivel de

confianza,

tamafio de la
poblacion y
distribucién de las
respuestas, el

tamafio de la
muestra  resulta
en: 191 efectivos
policiales.

Tipo de
muestreo:
Aleatorio
estratificado

Estadistica inferencial:

Se recurrié a la estadistica inferencial con el propdsito de realizar las pruebas de hipétesis
mediante el coeficiente de correlacion phi porque las variables son categéricas y medidas a
través de una escala dicotomica, asignandole valor de 1 para respuesta afirmativa (Sl) y 0
para respuesta negativa (NO).
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Anexo C. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL AL PERSONAL PNP DE LA DIRECCION
DE COMUNICACION E IMAGEN

GRADO

DIVISION A LA QUE PERTENECE
EDAD

SEXO

TIEMPO SERVICIOS EN DIRCIMA

BUENOS DIAS, COMO PARTICIPANTE DE LA ESCUELA DE POSTGRADO DE LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Y DENTRO DE LAS CIENCIAS EMPRESARIALES Y LA
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO, SE VIENE ELABORANDO UN PROYECTO DE
INVESTIGACION SOBRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION
DE COMUNICACION E IMAGEN DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU, 2016; EN TAL
SENTIDO, SOLICITO SU COLABORACION PARA LA PRESENTE ENCUESTA ANONIMA,
SOLICITANDO SU RESPUESTA OBJETIVA QUE SERA MUY VALIOSA.

INSTRUCCIONES:
CONTESTE DENTRO DE LA CASILLA CON LA ALTERNATIVA QUE DESCRIBA MEJOR SU
OPINION: S| - COLOQUE EL NUMERO UNO (1)

NO - COLOQUE EL NUMERO CERO (0)

N° DIMENSIONES / items Sl NO
DIMENSION 1: SALARIOS
1 | El sueldo que recibo, satisfacen mis necesidades bésicas.
2 | Gano lo suficiente en mi actual empleo en la PNP, para atender a los que dependen de
mi.
3 | Recibo algun incentivo econémico por parte de la PNP (bonos, vales de descuentos, etc.),
cuando hago un trabajo bien hecho.
4 | El salario que recibo va acorde con las tareas que desarrollo y las horas que laboro.
DIMENSION 2: ASPIRACIONES PERSONALES Sl NO
5 | Creo que he elegido bien mi profesion.
6 | Deseo otro empleo, en lugar del actual.
7 | El reconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que se le tiene a otros (as)
profesionales es el adecuado a la funcién que desempefio.
8 | Creo que mi trabajo en la PNP es interesante.
9 | Considero que las tareas que desempefio estan de acuerdo con mis capacidades.
DIMENSION 3: PRETENSIONES Sl NO
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10 | He tenido vacaciones anuales de acuerdo a Ley.
11 | Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas.
12 | Recibo mi salario y aguinaldo de acuerdo a Ley.
DIMENSION 4: SEGURIDAD Sl NO
13 | Me siento seguro y estable en mi empleo (cargo que desempenio).
14 | La unidad PNP donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento econémico y
profesional.
15 | Me siento con animos y energia para realizar adecuadamente mi trabajo.
16 | Las condiciones fisicas en que desarrollo mi trabajo son las mas seguras (infraestructura)
y modernas (equipos informaticos).
DIMENSION 5: AMBIENTE LABORAL Sl NO

17 | Recibo un trato justo en mi trabajo.

18 | Creo que mi jefe tiene buenas relaciones laborales conmigo.

19 | Las relaciones con mis demas compafieros son muy buenas que me motivan a tener un
mejor desempefio en mi trabajo.

20 | Mi trabajo es una fuente que me genera estrés.

GRACIAS POR SU TIEMPO Y PARTICIPACION.
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL AL PERSONAL PNP DE LA DIRECCION
DE COMUNICACION E IMAGEN

GRADO

DIVISION A LA QUE PERTENECE
EDAD

SEXO

TIEMPO SERVICIOS EN DIRCIMA

BUENOS DIAS, COMO PARTICIPANTE DE LA ESCUELA DE POSTGRADO DE LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Y DENTRO DE LAS CIENCIAS EMPRESARIALES Y LA
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO, SE VIENE ELABORANDO UN PROYECTO DE
INVESTIGACION SOBRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION
DE COMUNICACION E IMAGEN DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU, 2016; EN TAL
SENTIDO, SOLICITO SU COLABORACION PARA LA PRESENTE ENCUESTA ANONIMA,
SOLICITANDO SU RESPUESTA OBJETIVA QUE SERA MUY VALIOSA.

INSTRUCCIONES:
CONTESTE DENTRO DE LA CASILLA CON LA ALTERNATIVA QUE DESCRIBA MEJOR SU
OPINION:  SI - COLOQUE EL NUMERO UNO (1)

NO - COLOQUE EL NUMERO CERO (0)

N° | DIMENSION 1: FACTORES GENERALES SI | NO
1 | Tengo conocimiento pleno de las tareas/actividades que me corresponden hacer.
2 | Planeo mi trabajo al comenzar el dia y cumplo con los plazos establecidos para la entrega.
3 | Enfrento los problemas laborales con seguridad.
4 | Respeto las indicaciones de mis superiores y realizo mi trabajo con agrado.
5 | Conozco la mision, visidn, valores, de mi institucién y me siento plenamente identificado
con ellos.
6 | En mi unidad, se me consulta sobre iniciativas para mejorar la calidad de mi trabajo.
7 | Larelacién con mis compafieros de trabajo es buena, ayudandolos cuando me necesitan.
8 | La relacion grupal es buena que se permite que con la colaboracién de todos se puede
sacar adelante tareas dificiles.
9 | Considera Ud. que realiza sus funciones en forma consciente, sin esperar presiones por
parte de sus superiores.
10 | Tengo pleno conocimiento de la normatividad legal vigente que se necesita para
desarrollar mis labores diarias
DIMENSION 2: FACTORES ESPECIFICOS Sl | NO
11 | He recibido capacitacion relacionada al desempefio de mis tareas en los dos Ultimos afios.
12 | La carrera técnica/profesional que estudia esta directamente relacionada con la funcién

que desempefio dentro de la institucion.
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13 | En mi unidad se distribuyen bien las tareas para el logro de los objetivos.

14 | En mi unidad hay suficiente personal para cumplir con todo lo que se ha encomendado.

15 | Mi jefe de unidad me otorga libertad para coordinar con las demas areas, las tareas que
se me ha encomendado.

16 | Los objetivos de mi unidad se vienen desarrollando en alineacion a lo planeado por los
objetivos de la PNP.

17 | Realizo mi trabajo de manera eficiente, sin desperdiciar el tiempo.

18 | Tengo trabajo acumulado.

19 | Soy cuidadoso con los instrumentos de trabajo que se me han asignado.

20 | Tengo pleno conocimiento de las herramientas informaticas/tecnoldgicas que necesito

para desarrollar mis labores.

GRACIAS POR SU TIEMPO Y PARTICIPACION.
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N® DIMENSIONES / items Pertinencia! [RelevanciaZz Llaridads Sugerencias
DIMEHSION‘I SALARIOS Si No Si No si No

1 El susldo qus recibo, satisfacen mis necesidades basicas. g P e

2 Gano lo suficiente en mi actual empleo en la PNP, para atender a los que pd Ve -
deperiden de mi.

3 Recib® algan incentivo economico por parte de la PNP (bonos, vales de P - _
descupntos, stc.), cuando higo un trabajo bien hecho,

4 El salgrio que recibo va acorde con las tareas que desarrolio y las horas que Pz
labors, o -
DIMEHBION 2; ASPIRACIONES PERSONALES Si No Si No Si |  No

5 Creo gue he elegido bien ml profesién. ~ ~ -~

[ Deseq oro empleo, en lugar del actyal, P i <

7 El reconocimiznto social que se me tiene, en comparacion al que se le tiena e -
a ofras (ag) profesionales es el adecyado a la fungidn que desempefio. ~ )

8 Creo fjue mi trabajo en la PNFP es interesante. P pd <

9 Considlera que las tareas que desempefio estin de acuerde cori mis A 7 /
capagjdades, ,
DIMENSION 3: PRETENSIONES Si No Si No | si No

10 | He tenido vaceciones anualgs de acuerdo a ley. - ‘ e <

11__| Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas. ~ ~ 7

12| Recibh mi saiario y aguinaldo de acuerdo a ley. ~ - -
DIMENSION 4: SEGURIDAD _ Si No | si | No | si No

13 | Me signto seguro y estable en mi empleo (cargo que desempefio). P - ~ -

14 |La unidad PNP donde tabajo, me proporgiona oportunidades de | - P P
cracijiento acondmico y profesional,

15 | Me signto con &nimos y energia para realizar adeguadamante mi trabajo. - P =~

18 | Las condiciones fisicas en que desarrollo mi trabajo son las mas seguras _ o Y P
(infragstructura) y modernas (equipos informaticos).
DIMENSION §: AMBIENTE LABORAL - - i

17 | Recibp un trato justo en mi trabajg. - s 7

18 | Creo gue mi jefe tiene buenas relaciones laborales conmigo. - - e

19 | Las relaciones con mis demas compafieros son muy buenas que me P P e
motivan a tener un mejor desempeafio en mi ﬁabajq _

20| Mi trabajo es una fuente que me genera estrés. -~ -z e
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): , cS { ; /Z ay }M_h’o( e 0_10\ .
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ N Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
‘ .%_7 — N ’ ’ -
Apellidos y nombres del jugz validador. Dr/ 1% .M,‘é/‘?ﬁ- éﬁ#zﬁ“”&{, ......... DN19§9&0‘33§

Especialidad del validador,/?m‘bo/ﬂ’@,,

'Pertinencia: El item comesponde al goncepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, s¢ dice suficiencia guando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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N DIMENSIONES / items ; “Pertinenclal |Relevancia® | Claridads o Sugerencias
DIMENSIQN 1: FACTORES GENERALES ' _Si No | si No Si No ) ‘

1 Tengs conotimiento pleno de las tareas/actividades que me corresponden - P P
hacer,

Z | Planeo mi frabajo al comenzar el dia y cumplo can Ios plazos establecidos P —
para k4 entrega,

3 Enfrento los preblemas laborgles con se Jundad — '/ -~

4 Respato las indicaciones de Mmis superiores y realizo mi frabajo con agrado L g Pl

5 Conoico la mision, vision, valores, de mi institucién y me siento plenamente P
identificado con ellos. N <

8§ |En ij unidad, se me consulta sobre iniciativas para mejorar la calidad ds mi P L/ /
trabajy, ‘ . ,

7 La relacioh con mis compafieros de trabajo es buena, ayudandolos cuando - Ve
me netesitan, . /S

8 La relacion grupal es buena que se permite que con la colaboracion de | ,~ Pz P
todos ge puede sacar adelante tareas dificiles. .

8 Consjdera Ud. que realiza sus furciones en forma conscients, sin esperar |~ y S
presignes por parte de sus superiores, . _

10 | Tengs plenc conocimiento de la normatividad legal vigente que s6 necesita S ~
para desarroliar mis labores diarias , -~ .
DIMENSION 2: FACTORES ESPECIFICOS Si No | 8i | No | si No

11 | He revibido capacitacion relacionada al desempefic de mis tareas en los - o Vs P
dos Uftimos afios. _

12 | la cajrera técnlca!profesmnal qué estudié esta directamente relacionada P S s
con lg funcion que desempefio dentro de la institucidn PNP.

13 | En mi unidad se distribuyen bien las tareas para el logro de los objetivos. s Vs -

14 | En mj unidad hay suficiente personal para cumplir con todo lo que se ha
encomiendado. g - -

15 | Mi jefe de unidad me otorga libertad para coordinar con las demas &reas, - ~ P
las tarsas que se me ha encomendado. :

16 | Los objetivos de mi unidad se vienen desamollando en alineacion abo P P e
planesido por los objetivos de la PNP, , _

17__| Realizo mi trabajo de manera eficients, sin desperdiciar el tiempo. -~ ~ Pk

18| Tenga frabajo acumulado. Ve P %

19 | Soy cilidadoso con los instrumentos de trabajo gue se me han asignado. - 7 —

20 | Tenga pleno conocimiento de las heramientas informaticas/tecnolbgicas / - ~
que nécesito para desarrcllar mis labores.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia)i___ g\ % ﬂ/y yu/,,é cu L CA O
Opini6n de aplicabilidad; Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
12
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ i4g: ..... /7.7 T .’Y.‘g = X 0/9&2 [’W“" Dngﬁas’OS}’
Especialidad del validador:........... /At 0LOARLED ..oreeeversnnrssnrranenn vikei s nradshedibisinnssanrbonnes ereererarns reeretareeeraesaeensanranes

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 6
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto v direclo

Nota: Suficiericia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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Claridad?

Ne DIMENSIONES [ items Pertinencial |Relevancia? Sugerencias
: DIMENSION 1: SALARIOS Si | No | Si | No | Si No

1 El sueldo que recibo, satisfacen mis necesidades basicas. 4
Gano lo suficiente en mi actual empleo en la PNP, para atender a los que | _~ y ~
dependen de mi.

3 | Recibo algin incentivo econdmico per parte de fa PNP (bonos, vales de e -

_ descuentos, efc.), cuando hago un trabajo bien hecho. -

4 | El salario que recibo va acorde con las tareas que desamollo y las horas que | - % )
laboro.
DIMENSION 2: ASPIRACIONES PERSONALES Si No Si No | .Si No

5 | Creo que he elegido bien mi profesion. < - : ~

6 | Deseo ofro empleo, en lugar del actual. . L -

7 | El reconocimiento social que se ma tiene, en comparacion al que se le tiene - / Y,

' a ofros (as) profesmnales es el adecuado a la funcién que desempeﬁo

8 | Creo que mi trabajo en la PNP es inferesante, - - P

9 Considero que las tareas que desempefio estan de acuerdo con mis | .~ - P
capacidades. : .
DIMENSION 3: PRETENSIONES Si No Si No Si No

10 | He tenido vacaciones anuales de acuerdo a ley. -~ 7 -~

11| Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas. _, L -

12 | Recibo mi salario y aguinaido de acuerdo a ley. — ~ 7
DIMENSION 4: SEGURIDAD Si No Si No Si No

13 | Me siento seguro y estable en mi empleo {cargo que clesempeﬁo) i 4

14 |La unidad PNP donde frabajo, me  proporciona opomunldades de | - Y ' /'
crecimiento econdmico y profesional. |

15 | Me siento con animos y energla para realizar adecuadamente mi trabajo. ~ v /7

16 | Las condiciones fisicas en que desarrolio mi trabajo son las mas seguras | s | /
(infraestructura) y modemas (equipos informéticos). :
DIMENSION 5: AMBIENTE LABORAL - -~ ~ 7

17 | Recibo un frato justo en mi trabajo. v / 7

18 | Creo que mi jefe tiene buenas relaciones laborales conmigo. " i -

19 | Las relaciones con mis demas compafieros son muy buenas que me | Y
mofivan a tener un mejor desempefio en mi trabajo. / y,

20 | Mi trabajo es una fuente que me genera estrés. -/ / ~
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| ( 9 /. a0 !
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ‘”7' /0.‘-‘1 i CA € em—on

[Irregir [

CEEE IR LI TR T PR

Opinién de aplicabilidad: Aplicab!e}(] Apllcamdéw

Apellidos y nombres del j juez validadqr. Dr/ Mg: ?@w’;
Especialidad del validador:.....> 9"'0"\5"‘“ SN

1Pertinencia: El item comesponde al concepto teérico 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 ' Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES GENERALES ' Si No No Si No
1 Tengo conocimiento pleno de las tareas/actividades que me comesponden
| hacer.
2 Planeo mi trabajo al comenzar el dia y cumplo con los plazos establemdos
para la entrega.
3 Enfrento los problemas laborales con seguridad.

Respeto las indicaciones de mis superiores y realizo mi frabajo con agrado.

ol

Conozco la mision, vision, valores, de mi institucion y me siento plenamente
identificado con ellos.

6 En mi unidad, se me consulta scbre mncnatwas para mejorar la calidad de mi
trabajo.

I La relacion con mis comparieros de trabajo es buena, ayudandolos cuando
me necesitan.

8 La relacion grupal es buena que se permite que con la colaboracion de
todos se puede sacar adelante tareas dificiles.

9 Considera Ud. que realiza sus funciones en forma consciente, sin esperar
presiones por parte de sus superiores.

10 | Tengo pleno conocimiento de la normatividad legal vigente que se necesita
para desarrollar mis labores diarias

DIMENSION 2: FACTORES ESPECIFICOS No

11 | He recibido capacitacion relacionada al desempefio de mis tareas en los
dos ultimos afios.

12 | La carrera técnica/profesional que estudié esta directamente relacionada
con la funcion que desempeiio dentro de la institucion PNP. :

13 | En mi unidad se distribuyen bien las tareas para el logro de los objetivos.

14 | En mi unidad hay suficiente personal para cumplir con fodo lo que se ha
encomendado.

15 | Mi jefe de unidad mé otorga libertad para coond:nar con las demas areas,
las tareas que se me ha encomendado.

16 | Los objetivos de mi unidad se vienen desarrollando en alineacion a lo
planeado por los cbjetivos de la PNP.

17 | Realizo mi trabajo de manera eficiente, sin desperdiciar el iempo,

18 | Tengo trabajo acumulado.

19 | Soy cuidadoso con los instrumentos de trabajo que se me han asignado.
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20 | Tengo pleno conocimiento de las herramientas informaticasftecnolégicas
que necesito para desarrollar mis labores.
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Observaciones {precisar si hay sufi clencla) /D\a )'\QZ/ M O
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable >{ Apllcablﬁggjés Le c
. D/ Mg: T 2. cMe (‘}

Apellidos y nombres del juez vaC(;[ad

No aplicable.[ ]

mwv-—-ces-

Especialidad del val:dador..._ ............................................................ R s SN

*Pertinencia: Et item cormesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia; El item es apropiado para representar af componenie 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 ~ . Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension ' )
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Ne DIMENSIONES | items Pertinencia! [Relevancia?z Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: SALARIOS } Si No Si No Si No
1 | Elsueldo que recibo, satisfacen mis necesidades bésicas. S 7/ 7
2 Gano lo suficiente en mi actual empleo en la PNP, para atender a los que / pe .
dependen de mi. :
3 Recibo alglin incentivo econdémico por parte de fa PNP (bonos, vales de | / s s
descuentos, efc.), cuando hago un trabajo bien hecho.
4 Etbsalano que recibo va acorde con las tareas que desarollo y las horas que s B s
laboro .
DIMENSION 2: ASPIRAGIONES PERSONALES Si No Si No Si No
5 | Creo que he elegido bien mi profesion. . s 7 7
6 | Deseo ofro empleo, en lugar del actual. < 4 -
T El reconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que se le tiene | - Y a
a ofros (as) profesionales es el adecuado a la funcién que desempeno
8. | Creo que mi trabajo en la PNP es interesante. 7 7 e
9 Considero que las tareas que desempefio estan de acuerdo con mis | ) 7
capacidades. ‘
DIMENSION 3; PRETENSIONES Si No Si No Si No
10 | He tenido vacaciones anuales de acuerdo a ley. <, / 7
11 | Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas. 7 7 -
12| Recibo mi salario y aguinaldo de acuerdo a ley. s 4 7
DIMENSION 4: SEGURIDAD Si No Si No Si No
13 | Me siento seguro y estable en mi empleo (cargo que desempefio). < v
14 | La unidad PNP donde trabajo, me proporciona oportunidades de 7
grecimiento econdmico y profesional, d v
15 | Me siento con animos y energia para realizar adecuadamente mi trabajo. 4 s s
16 | Las condiciones fisicas en que desamollo mi trabajo son las mas seguras | . s
(infraestructura) y modemas (equipos informéaticos).
DIMENSION 5: AMBIENTE LABORAL 4 )
17 | Recibo un trato justo en mi frabajo. / 7 7/
18 | Creo que mi jefa tiene buenas relaciones laborales conmigo. s /s 7
19 | Las relaciones con mis demas compafieros son muy buenas que me | P s
motivan a tener un mejor desempefio en mi trabajo.
20 | Mitrabajo es una fuente que me genera esirés, < S yd
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Observaclones {precisar si hay suficiencia): < 14 Q,_z_f {44 ;4 (N2t Ll

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ >{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicablef 1 |
Apellidos y nombres del juez valldador Mg: ncumﬂcuﬂ”ua‘-‘w’{‘%’éd DNI:.... K33 P Y33 %......

Especlalidad del validador:........ﬂ..‘f’.ff.—?_?.“?..(:_f. ¢e, //ISé'Soz

A4 .5..de......._f....dea 20/

1Pertinencla: El item coesponde al concepto tedrico formulado.
ZRefevancia: El item es apropiade para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, 85
conciso, exaclo y directo '

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia euando los items planteados - Firma del Expertg

- son suficientes para medir la dimension
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias -
DIMENSION 1: FACTORES GENERALES Si No Si No Si No
1 Tengo conocimiento pleno de las tareas/aclividades que me cormesponden
hacer. 7 / 7
2 Planeo mi trabajo al comenzar el dia y cumplo con los plazos establecidos e Vs
para la entrega. . 7
3| Enfrento los problemas laborales con segundad g 4 o
4 Respeto las indicaciones de mis superiores y realizo mi trabajo con agrado. i I s
5 | Conozco la mision, vision, valores, de mi institucion y me siento plenamente | Va
identificado con ellos. o
6 En mi unidad, se me consulta sobre iniciativas para mejorar Ia calidad de mi J .
trabajo, e Ve
7 La relacién con mis compafieros de trabajo es buena, ayudandolos cuando VAR / Y
me necesitan, '
8 La relacion grupal es buena que se permite gue con la colaboracién de / Vs e
todos se puede sacar adslante tareas dificiles.
9 Considera Ud, que realiza sus funciones en forma consczente, sin esperar Vs Vs )z
presiones por parte de sus superiores.
10 | Tengo plenc conocimiento de la normatividad Iegai vrgente que se necesita | -
para desarrollar mis labores diarias o
DIMENSION 2: FACTORES ESPECIFICOS Si No Si No Si No
11 | He recibido capacitacion ralaclonada al desempefio de mis tareas en los .
dos dltimos afios. < 7
12 | La carrera técnica/profesional que estudié esta direclamente relacionada /
con la funcion gue desempefio dentro de la institucion PNP. ’ -
13 _ | En mi unidad se distribuyen bien las tareas para el logro de los objetivos. / 7 Ve
14 | En mi unidad hay suficiente personal para cumplir con todo lo que se ha | Vs ;
.| encomendado. 7/ /
15 | Mi jefe de unidad me oforga libertad para coordinar con las demas areas, Y ya y
las tareas que se me ha encomendade. ,
16 | Los objetivos de mi unidad se vienen desarollando en alfineacion a lo | Vs V%
: planeado por los objetivos de la PNP.
17 | Realizo mi trabaio de manera eficients, sin desperdiciar el tempo 7 s 7
18 | Tengo frabajo acumulado. < s 7
19 | Soy cuidadoso con los instrumentos de trabajo que se me han asignado. i s s
20 | Tengo pleno conocimiento de las herramientas informaticas/tecnologicas / y s
‘que necesito para desarrollar mis labores.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): S i‘l; h 0’7/ /Mdzlh O o etin

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]]‘ Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.@ Mg: ﬂ@u%/‘q‘i VA NLIVE O AGRENE Q. DN!VjKJ).Vg‘rP
Especialidad del validador............ FLET2.00¢0. ca//)SéSoﬂ ..................................................................... ceerereresinenie Sineisucase

'Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrica formutado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo _
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

A de....Y...de120.43

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensicn
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Anexo E. Base de datos

RESULTADOS DE LA VARIABLE MOTIVACION

TOTAL

16

16
17
16

17
17
17
17
17

17
15
16
17
17
15
17
15
17
17
16
17
16
17
17
13
17
17
17
17
17
17
17

V1: MOTIVACION

D5: AMBIENTE

LABORAL

D4: SEGURIDAD

13 /14 15|16 |17 |18 |19 | 20

12

11

10

D2:

LABORALES

1/0/0|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

110111

1/0/0|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

110111

1/0]1|1]1

1/0/0|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

110111

1101111

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

1/0]1|1]1

D1: SALARIOS | ASPIRACIONES | D3: PRETENSIONES

1

1
1

1/1/0|1|1]1

1/1/0|0|1]1
1/1/0|1|1]1

1/1/0|1|11

1
1
1
1

1
1

1/1/0|1|11

1/1/0|1|11

1
1
1
1

1
1
1

1/1/0|1|11

1/1/0|1|11

1
1
1
1
1
1
1

0

0
0
0

0
0
0
0
0

o(o0j1j1]1|1]|1
0(0j1j0j1|1]|1

0
0
0
0
0

0
0

0(0j1j0j1|1]|1

0
0
0
0

0
0
0
0
0
0
0

1

1
1

1
1

1

1/2,3/4|5/6(7|8]|9

0/,0(0|0|1|0|0|1|1

1

0|00
1
1

0|/0]|0
1
1

1
1

0|00

1

1

0|00

Ne

2

6

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35




125

75577657666577777716797676776677777777578736
L T O e T R e O O O e O R O O R O R O R O R O O O e O R B B o B B B R B | R N e N e N N e R e R R N R R R e e ]
OO0 0O0O|0O|d|OlOOO|O|O|O|IO|OO|O|O|O|O|O|O|lOO|O|O|O|O|O|O|OO|O|O|O|O|OO|O|O|OC|O
A [ (A A | A ([ A A A [ [ A A (A (A O[O v e e e e e e e e e e e e
—A A A A | A |A | A A A | A | A A A A | A |A A A O ||| O A || ||| ||| [ [ [ A A
A | A | A A|A | A | A A |A | A | A | A A A | A | A | A A O | A | A A |A |A | A A |[HA | |HA|HA | | || |HA ||| || [ |||
A A A | A | O | [ ||| ||| A || [ A OO | |O ||| [ [ [ oo [ [ o o o [ [ oo
—A A A A | A |A | A A A | A A A A A | A |A A A O |d O || A |O || O || || |A || ||| ||| O |
A | A | A A A | A | A A /O A A | A |A A A | A | A A A | A | A A A | A | A|dA (A | A | A O | A | A | A |dA|A A | A |A|dA (A || |d O
[ [ [ [ [ [ [ [ [ [ | O e e e e e e e e e e e [ e e e e e e |
L T R e e O e O R O O R O R O R O O e O R O e O R O R R O R O R O e O R O e R O R O R O O O R R R R e e AR B I B I IR I I I I e I I I I I I |
—TA | A | A A |A | A | A O |AdA | A | A |A A A | A | A |A A | A | A | A O | | |A|HA || ||| | || || [ ||| [ |||
o T R e N e O e O R O e O e O R O R O O e O R O e O R O R O R O R O R O e O R O e R O e O R O R O R RO R R O e O O e R O e R O R e I A A I I I I I I I I I |
L T R e O e O R O R O R O R O e O R O e O R O e O R O R O R O R O R O e O R O e R O e O R O R O R O R R R Y R R O e R O R e B I B I I I R I I I IR R |
o T R e O e O e O R O e O e O R O R O O e O R O e O R O R O R O R O R O e O R O e R O e O R O R O R O R R O e O O e R O e R O R e I A e I I I I I I I I |
—A OO |H | A | A || A /OO0 || || || ||| ||| oA | oA | oA | A o o [ A [ e [ e |
ool 0O0O|0O|0O|O|lOOO|0O|0O|O|IO|OO|/O|O|O|O|O|O|lOO|O|O|O|O|OO|OO|O|O|O|O|O|O|H|O|O|O
o T R e e O e O R O e O O O R O R O O e O R O e O R O R O R O R O R e O e O R O e O R O e O R O R O R O R O R O O e R O e R O R e e I A A I e I I I I I R I |
—A 0O 0O|ldA|dA | A | A | A | A | A A |O|dA A |A|A|A A O|HA|dA (A || O|HA|HA ||| ||| | A |HA|cHA ||| || [ | |O |
co|lojojojoojojojojlojloojojojojojloojojojojojojlo|loojo|jojojlojlojoj o ojojojojlo/lojo|jo|o|o |o©
Al || A | A O [ [ ||| [ [ || [ [ [ [ A O [ || [ [ [ [ | [ [ [ || [ [ O[O [
—A A A A | A |A O A A |dA | A |A A A |A|dA | A A |HA|dA|d O A |HA | ||| |cA|cA|A A A |HA || [ O |cH || O |
OINROIDD O | NN TN OINIO D O HNM|T NI WOWNO DO A NMIT N ONNDO| A NN S (N O IN[0 D
NN nom < | ¥ T T T TN WD WNIWNIWNN OO OO OV VOO NNNNNNNNNNNDNDBD




126

NINININININININININ|gININ NN INo|NoNNnnjlolN|g NN ININnnjo|N|NINOo|N|NIN[O|lO|NININN
Al A |d || |A|A | A | A |A A A | A A A | A | A A A A | A A A A A A A A A | A A A A | A | A A A || |||
oO|jo|jlojlojlojojlojl0ojl0o0ojo|jlo|jlojojo|jo|lojojo|o|jlo|jlo|jo|jo|o|lo|/lojo|jo|lojloOj0o|jo|lo|lojo|jo|o|lojo|jo|o|o |oO©
Al A |A | A || A A A | A A A A A A A A A | A A A A | A A A A A A A A A A A A A A A A A A | | A |
Al ||| | A A A | A | A A A A A A A A | A A A A | A A A A A A A A A A A A A | A | A A A A | |||
Al A |d ||| A A | A A A || A A A A A | A A A | A A A A A | A | A A A A | A | A A A A | A A A | | || | O
Al ||| A | A A A | A | A | A A A | A | A A A A | A || |O|H | |O || ||| O] | |A | |O|d ||| |O ||| |O
Al A || A |A | A | A A | A |O|A A | A | A A A | A | A A A A |O | A A A | A | A A A | A | A A A A | A | A A O | A | |||
Al A |Ad | A ||| A A | A A || A A A A A | A A A A | A A A A A A A A A | A [ A A A | A [ A A A A | | A |
Al A A || A A || A | A A A A | A A A A A | A A A | A | A A A A | A | A A A A | A | A A A A A A A A | || | O
Al A |Ad ||| A || A A A | A A A | A | A A A A | A A A A A A A A A A A A A | A | A A A A | | A |
Al A |Ad || ||| A | A | A A A | A A A A | | O ||| A | A A A A A A A A A | A | A A A | A | A A A A | | A |
Al A A | A ||| A A | A | A A A | A A A A A | A A A A | A A A A A A A A A | [ A A A A [ A A A A | | A |
Al A A | A || A A A | A A A A A A A A A | A A A A | A A A A A A A A A A A A A A A A A A | A |
Al A |Ad || A | A A A | A A A A | A A A A A | A A A A | A A A A A A A A A A [ A A A A [ A A A A | | A |
Al A A | A | A A A A | A | A A A | A | A A A A | A A A O | A A A A A A A A A | A A A A | A | A A A A | [ A |
oOo|jo|jlojlojloj0ojlojl0oOjl0O0Oj0o|l0o|l0Oj0Oj0O|0O|ldWH/O|O|O|O|lO|O|O|O|O|O|O|O|lO|OO|O|O|OjO|O|O|O|O|O|O|O|O
Al A A | A ||| A A | A A |A A A A A | A A A A | A A A A A A A A A A [ A A A A [ A A A A | | A |
Al A |Ad | A | A A A A | A A A A A A A A A | A A A A | A A A A A || A OO | || A A | | A A A | A | |||
oO|l0ojl0ojl0Ojl0Oj0Oj0O0O 0O 0O 0O|0O|l0Oj0Oj0O|0O|lOj0O|O|0O|0O|lOjlO|O|O|lO|lOjO|O|l0OO0Oj0O|l0O|l0OjO|0O|0O|O|O|O|OO|O |O
Al |d|d|d|d|d|d || |O|d|d|d|d|d|Ad|d|dA|dA A || A A |O || A |A A A | A | A | A A A A A A A | A | || |O
Al |Ad|d | |dA A A ||| |A | A || A A A | A A A A | A A | O] A | A A A A A | A A A A A A A A | | ||| O

“Hlanmgnvinoa|oldan|dn N0 OO |- |N|m
glzldigizivlgisigigiglsigdalziviginieiega|aBldddc88EadaTadS22RI]|NIR
0 |00 00|00 00 Q| 0 0| |X 00 DDA NN OO NP g o adddddd/dod|/vd|d|/d|/d|d|/d|d|d|/d|d|/d|d|«d|«




127

62167773777777777761877477777777779737737177
L T R O R O s O e O e O R R O R R O e O R O e O R O O R R R e e B e A B I R B I I I I I I I I I I | L I B B A B I I B e B I IR |
OO0/ 0O0O|0O|0O|O|lO|O0O|O|O|O|O|OO|O|O|O|O|O|O|lOO|O|O|O|O|O|O|OO|O|O|IO|O|OO|O|O|OC|O
T A A A A A A A A A A A A A A A A O |HA A | A A A A A A A | A A O ||| [ |O ||
—AlH | A A A A A A A A A A A A A | A A A OA | A A |A A |A A |A A |A A | |A|cAO|cd ||| || |O ||
A | A | A A|lA | A | A|A A | A A | A | A A | A | A | A A A | A | A A A | A | A A |[A|A | A A || | A |dA O ||| ||| |||
Or" /Ol dA A A O|dA A A |A | A |A A |dA A | A |O|dA|A | A |dA A |dA A |A A | A || A |AO|d ||| |O | |O ||
—A OO0 |dA " | A |dA | A |dA | A |A | A |A A || A | A |O|dA|A | A |A A |dA|dA|dA A ||| | |cAO|cd ||| |O || ||
A0 0O|ldA|dAdA | A | A A |dA | A | A |A A A | A |A|A A |[A|A|A|[A | | |A|[A|[A | ||| | | A || oA [ A | A oA [ || A
A A A A A A O [A A A A A |A A || A |A A |A A |A A O A |A|dA A (A |HA|cdA | |[cdA A [O|cd |[O ||| [ed | ||
L T R e e O e O R O O R O R O R O O e O R O e O R O R R O R O R O e O R O e R O R O R O O O R R R R e e AR B I B I IR I I I I e I I I I I I |
A | A | A A |A | A | A A A | A | A | A A A | A | A |A A A | O | A (A | | |A A |[HA | ||| | ||| [ [ || [ [ ||
o T R e N e O e O R O e O e O R O R O O e O R O e O R O R O R O R O R O e O R O e R O e O R O R O R RO R R O e O O e R O e R O R e I A A I I I I I I I I I |
L T R e O e O R O R O R O R O e O R O e O R O e O R O R O R O R O R O e O R O e R O e O R O R O R O R R R Y R R O e R O R e B I B I I I R I I I IR R |
o T R e O e O e O R O e O e O R O R O O e O R O e O R O R O R O R O R O e O R O e R O e O R O R O R O R R O e O O e R O e R O R e I A e I I I I I I I I |
e [ A [ [ e [ e e e e e e e [ [ A [ [ A [ [ A (A A [ O e e e e
o|lojloj0oj0O0O|0O|0O|O|lOOO|0O|0O|O|IO|OO/O|O|"W|O|O|lO|lOO|O|O|O|O|OO|OO|O|O|O|O|/OO|O|O|OC|O
o T R e e O e O R O e O O O R O R O O e O R O e O R O R O R O R O R e O e O R O e O R O e O R O R O R O R O R O O e R O e R O R e e I A A I e I I I I I R I |
—A OO A | A A | A A A |A A ||| A |A /OO ||| ||| ||| ||| ||| ||| || |O ||
co|lojojojoojojojojlojloojojojojojloojojojojojojlo|loojo|jojojlojlojoj o ojojojojlo/lojo|jo|o|o |o©
—FA OOl |dA A A O|dA A dA|A A |A A |dA A |dA A |A| A |A A |OdA|dA | A |dA A |A A || A |dA(O|dO|H|H|O | |O ||
—A 0O 0O|lH" A" A O|dA A A |dA A |A A |dA A |dA A |A| A |A A |O|dA|dA | A |A A |A A || A | (O|dO|Hd|H|O | |O ||
S NIO N DO = NM ST N OINIOO Ol NM S (LN OINI OO DO H I NM| ST NI WOWKNOO D O = N M S W WO|N
N NNNNNOOMO OO OO OO OO TS I 9 (9 9 (TS (S (N (n(n (n(in|in(n|in wniwn v v v v v v uvov
L I B B B B B B B I B B B B B B B R B B B B B R B R B R B I B B B IR B R B B R I B I I I |




128

NININITOINININIOIOIOINININIDNIN IS ININITO|HAIN|ININ|AN
L T R e O O R O e O R O O R O R O O O e O R O e O R O O R e e B B B R B I B I B o |
OO0 0O0O|0O|0O|OOjO|d|O|O|IOO/OOjO|O|O|O|O|O
A |HA A A | A A A A A | A A A [ A |O | [ [ | O | [ ||
H|HA|HA A A | A | A A [ A A | A |HA A [ A |O|HA A+ | O | ||| O
e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e
L T e R O s O R O e O e O O R O R O O O e O s O s O R O O R O O R B e B o B I B I B o |
A | H|OO|HA|HA|HA A || A | A |HA|A| A A |HA|A (A | O | |+ || O
L T R e T e O e T R O O R O O R O R O O O e O R O e B B B B B B e B e I I I B I I |
A A O || [ | A O | [ | e | e | [ | ||
e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e
—TA | A O|ldA|d|d | A A |A | A | A |A|A A A |O|dA|d 4 |O|O|H|H | O
L T e T e O K O R O e O R O O R O R O O O e O R O s O R O O R e e B B B R B I B I B o
L T R T e O K O O O O R O O R O R O e O e O R O s O R O O R e O R O e O e T o B I B I B o
L T e e O K O R O e O R O O R e O R O O O e O O O s O R O R e B B e B e B I B I B I B o |
—TAH A A A | A A O |[A | A || A ||| O |O | |||
ool 0O0Oj0O|l0O|OjOj0O0O0O|0O|O|lOOOjO|O|H"|O|O|O
A | A | A A A | A | A A A | A | A |A|A A A |HA|A A || O | |||
A (A A A | A O A | A | A | ||| ||| ||| |O
ojoojojoojojojlojojojojojojojlojoojojo|jo|lo|o|o
A H [ O|HA A |dA A || A |dA A |O|dA || A |dA A ||| ||| |O
I e T e T B I O O o T R T O I T e O o R T I O I e e T I R I B R B e I |
N O O|=H NN S D OINOIO O H &M S LD WINO D O -
O O NINININININIDN NN (N[O (00|00 00 (00 (00|00 0|0 0| 0 O
e e (e e (e (e e (e (e (e (e (e (e (e e (e (e (e (e (e (e (e (e




129

~

RESULTADOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

—
_m Dl |N|ajla|m|o|ala|aa|d|w|o|a|o oo aala|lalolajla|Nlalalalaja|lala|alo|a
O i Lo B e T e T R O IR O A O R T I O R IR IO T K O O I T R O R O I O O O O I O I IO IR I I o I o I B I B I R I e B e B |
-
m10011011111011111111111111111111111111
wll111111111111111111111111111111111111
w0
w Rlo|lo|o|lo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
o
R -—”—11111111111111111111111111111111111111
&
w mlo111111111111101111111111111111111111
w0
wl
w ﬁlo111111111011111110111111101111111111
=
- | Q
O
~m nlo111111111110111111111111111111111111
L
a
M nlool1011111011111111111111111111111111
wl
n
wl
D mloll1111111111111111111111111111111111
N
S |n
E D A A | A |dA | A | A A A |A|A|A|A|[A|[A || || [ ||| ||| || |cA|cA | [ [ [ ||| [
<
m NN A O|ldA|dA | A O|A|dA|dA| A | A |O | A | A | A |dA | A | A | A | A |A|A | A |A|[A ||| |A ||| ||| |||
m N A O A | A [A A | A |A | A | A | A O|A|HA | A | A A |A | A | A |A A |[A|[HA | |HA|A ||| | |[cHA || ||| |
o
nr_\u-_ O A A |A|dA |4/ O|A|A|dA | A | A |O|A|A|A|dA | A | O A |A|HA | |A|HA || ||| ||| ||| |||
<
0 N 40| dA| A dA/0O0|ldA|dA | A | A A | A | A | A | A A | A | A | A | A | A | A | A |HA|A|A|A ||| ||| ||| |
-
M F (A HA A | A A [ A [ A A [ [ [ [ A A [ [ [ [ [ A [ [ [ A A [ [ [ [ A A [ [
(¥
-.Im N A/ A | A |dA | A | A A | A | A | A | A | A | A | A |A|A|A | | A |[A|HA || A |A|[A ||| ||| [ ||| |||
[a]
[ I o R o B K O O I O I IO O e O O I O I e T o O I T A e T O o O T IO O A e O K O AR T A e O O O I O I R B B I I IR BRI B I B I I B I B I o B I o |
™ A O|dA|dA | A O|A A |A|dA || O|HA|HA|HA|dA || O A |HA|HA ||| ||| |O ||| || || |||
o ol Nl oldanlm st NN OV O|d (N || 0|O[N]|00
2 NN SN OO0 G H A ||| NNNNNNNNSS OO on o o on|m(m




130

19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
18
19
19
19
18
13
18
19
17
19
18
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
18
19
19
19
18
19
19
19
19
19
18

1
1
1

0
1
1
1

1
1

1
1
1
1

1j1(1j1(1}1/11|1
1j1(1j1(1}1/1}1|1
1j1(1j1(1}1/11/|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1j1|1j1|1 111
1j1j1|1|1|1 /111
1j1j1|1|1|1 111
1j1(1j1(1}1/1|1|1
1j1(1j1(1}1/1|1/|1
1j1(1j1(1}1/11|1
1j1(1j1(1}1/11|1
1j1(1j1(1|1/1|1/|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1

1j1j1|1j1|1 /111
1j1j1|1j1|1 /111
1j1|1|1|1|1 /0|01
1j1(1j1(1}1/1|1|1
1j1(1j1(1|1/11|1
1j1(1j1(1}1/1}1|1
1j1(1j1(1}1/1}1|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1j1|1|1|1 /111
1j1j1|1j1|1 /111
1j1(1j1(1}1/1|1/|1
1j1(1j1(1}1/1|1|1
1j1(1j1(1}1/11|1
1j1(1j1(1}1/1|1/|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1(1j1(1}1/1}1|1
1j1j1|1j1|1 /111
1j1j1|1j1|1 /111
1j1{1|{1|0|21 1|11
1j1j1|1j1|1 /111
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1(1j1(1}1/1}1|1
1j1(1j1(1}1/1|1/|1
1j1(1j1(1}1/1}1|1
1j1j1|{1|0|21 1|11

39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54 (101|111 |1|0|0|1

55
56
57
58
59

60
61

62

63

64
65

66
67

68
69

70
71

72

73

74
75

76
77
78
79

80
81

82




131

19
18
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
18
19
19
19
19
18
18
19
19
18
18
18
18
18
18
18
19
18
19
19
19
19
19
19
19
19

1
1
1

1
1
1
1

1
1

1
1
1
1

1j1(1j1(1}1/11|1
1j1(1j1(1}1/1}1|1
1j1(1j1(1}1/11/|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1j1|1j1|1 111
1j1j1|1|1|1 /111
1j1j1|1|1|1 111
1j1(1j1(1}1/1|1|1
1j1(1j1(1}1/1|1/|1
1j1(1j1(1}1/11|1
1j1(1j1(1}1/11|1
1j1(1j1(1|1/1|1/|1
1j1(1j1(1|1/1|1|1
1j1j1|1j1|1 /111
1j1j1|1j1|1 /111

83
84

85

86
87

88
89
90
91

92

93
94

95

96
97

98
99

100 1111|111 1|1

101|111 |1|1]0f1 1|1

102 (111 /1|1|1|1]|1]|1

103 (111 /1|1|1|1]|1]|1

104|111 /1]1|1]1]|1/1

10511111 |1]1]|1/1

106 {1 (1|11 ]1|1]1]|1/1

107 {1 (1|11 ]1|1 1|11

108111111111

109 ({11111 |1 1|11

110|111 1|11 (1 1|1

111 1111|111 |1]|1

112 (111 1|1|1|1]|1]|1

113 (111 /1|1|1|1]|1]|1

114|111 11|11 1]|1|1

115111111111

116 {1 (1|1 1|1 |1 1|11

1177|1111 ]1|1 1|11

118|111 1|11 (1 1|1

119 |1 /111|111 1|1

120 1111|111 1|1

121 |1 /111|111 1|1

122 (11111 |1|1]|1]|1

123 (111 ]1|1|1|1]|1]|1

124 {111 /1|1|1|1]|1]|1

12511111 |1}1]|1}1

126 {1 (1|1 1|1 |1]1]|1/1




132

R RN ORI RN REoREoREoREoREoNEoREoRNoREoREoOREORELNE--REoRE RE RE- R NI RE NN RE NI REo ORI REO ORI RE O REc NN ) RN RN R E NS Ke) NN NN e) RN Nie))
L T R N e O O R O e O e O R O e O O R O R O R O R O R R O R O R O e O R O e R O O R O R O R O R R O R O O e R O e R O R e B I B I I R R I I I IR |
L T R N e O e O R O R O R O R O e O R O e O R O R O R O R O R O R O R O e O R O e R O e O R O R O R O R R O R Y e O e R O e R O R e R R I I B I I I R IR |
L T e e O s O R O R O R O R O e O R O e O R O R O R O R O R O R O R e O e O R O e R O e O R O e O R O R R O O e R O e R O R e I I I I I B I I I R I |
o|lojloj0oj0o0Ojl0O|0O|OjlOOO0O|0O|O|IO|lOO/O|O|O|O|O|O|lOO|O|O|O|O|O/O|OO|O|O|O|O|/OO|O|O|OC |O
o T R e e O O R O e O R R O R R O e O R O O O R O R R O R O R O e O R O e R O R e B B I B I I I I B I I I I I I B I I B I I IR |
o T R e O e O e O R O e O e O R O R O O e O R O e O R O R O R O R O R O e O R O e R O e O R O R O R O R R O e O O e R O e R O R e I A e I I I I I I I I |
L T R O e O e O R O e O R O R O R O R O e O R O R O R O R O R e O R O R O e O R O e R O e O R O e O R O R R O R Y O R R O e R O R e B I B I I I I I R I IR I |
—TAH | A A A A A A A A A A A A A | A A A | A A |OA|A A |A A |A A || |O ||| ||| |[O ||| ||
L T R e O e O e O R O R O e O R O R O O e O R O e O R O R O R O R O R e O e O R O e R O e O R O e O R O R R O e O O e R O s R O R e I I A I I I I I I I I |
|| A A A A | A A A A | A A A A A A A A A A A A A A [ A [ [ A A A [ [ [ || O [ [
L T R O O O O O R O o O R O R O O R O K O R O R O R O R O R O R R O e O R O e R O e O R O O R O R R o R Y O R R O e R O R e R R B I B I I I BRI |
e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e [ [ [ O [ e |
L T R e O O R O R O R O R O e O R O e O R O e O R O R O R O R R O e O R O e R O e O R O e O R O R R O R O O R R O e R O O R e R R B I B I I I R IR |
—TA | A | A A |A | A | A A A | A | A |A|A A | A | A |O | A | A | A | A (A A | A | A A (A |A | A |A || O | A |dA|dA ||| |O || |||
A | A | A A|lAdA | A | A|A|AdA | A A | A | A A | A | A |O A | A | A | A A |A | A | A A A |A | A |dA A/ O | A |A|A ||| |O || |||
L T R O e O e O R O e O R O R O R O R O e O R O R O R O R O R e O R O R O e O R O e R O e O R O e O R O R R O R Y O R R O e R O R e B I B I I I I I R I IR I |
—TA|A | A A |A | A | A A A |A | A |A A A | A | A | A O | |HA | A |[HA | ||| || ||| | ||| [ [ || [ [
o T R e e O O R O e O R R O R R O R O R O O O R O R R O R O R e O e O R O e R O s O R O O O R R R R I B I I B I I B I I I I I I I e I I I I IR |
L T R O e O e O R O e O R O R O R O R O e O R O R O R O R O R e O R O R O e O R O e R O e O R O e O R O R R O R Y O R R O e R O R e B I B I I I I I R I IR I |
L T R e O e O e O R O e O e R O R O R O e O R O e O R O R O R O R O R e O e O R O e O R O e O R O e O R O R R O e O e R O e R O R e I A A I I I I I I I I I |
L I T I N e O e T R O A e O T T O O e O T R TR O e R T A O O e O T R T A O O e T R T A O I R e I e B O I O o A I B e T I I e e B R B e I |
N DO O|IHd NN TN WOIMNOOO RNDNO H NMT D WONO O O EH NMST LD OIN OV OO OCQ|d NM S N OIN|O IO |O
NN NM O MOHO OO MO O N N OO TS T QT TS ST TN W[ (N[N (N[N O OO O VOOV VO N
e e (e (e e e (e (e (e (e e (e (e (e e (e (e (el e e (e (e (e e (e (e (e e (e (e (e e e e (e (e e e (e (e e e e




133

VDD OO DD OO DDA || LNDH|0|]D | O[O0 |O |0
L T T e T R O K O O O e O R O O R O R O R O R O R O e O R O O o B e B e B O B |
L T R R K O O O e O R O O R e O R O R O R O O O e O R O O o B e B B R B |
L T T e T R e O O O O R O O R O R O R O R O O O e N R B B o B B B B |
oo/ 0O|0Oj0O|0OjlOlOO|0O|0O|O|lO|O|O|O|O|O
il R N R N e R R e R N R R R R R N R ]
U T R e T R e O O O O R O O R O R O B B A B B B e B I B e B B I I B I R |
| | A [ A A [ [ A A | A A [ A |O [ |
Ol |HA|HdA|dA || O|H || |HA|H O O|H|O|H ||+ |O
e e e [ e e e e e e e e e e e e e e e
A | A A A | A | A A [ | A | A |HA | A [ A | A |O | O ||
| | [ [ A [ [ A A A A A A O [ |
A [ (A [ A A A A A A [ A O [ [ O | |||
L T R T R O K O O O e O R O O R O R O R O R O O O e O R O O o B B B B B |
T (A A A A A A A A O || O |||
A | A | A A |A|A | A A A | A | A |A|O ||| |O || ||
L T T e T R K O O O e O R O O R O R O R O R O O O e O R O O o B B B B R B |
L T T e T R K O O O e O R O O R O R O R O R O R O R B B B B B B B o |
e [ e [ e e e e e e e e e e e e e e e
L T T e T R K O O O e O R O O R O R O R O R O O O e O R O O o B B B B R B |
e e e [ e e e e e e e e e e e e e e e
| | [ [ A [ [ A A A A A | O [ |
=N T N O NV NOH NN T LN OINIO O O
NININIDINIDIN|DN (N[O (00|00 (00|00 (00|00 (00 0 00 O O
e e (e e e e (e (e e (e e e (e (e e e (e (e e | e




