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Resumen 

La investigación titulada “Motivación y satisfacción laboral del personal de 

la II Macro Región Policial Lambayeque” tiene por objetivo determinar la relación 

entre la motivación y la satisfacción laboral del personal de la II Macro Región 

Policial Lambayeque, 2020. 

La investigación es correlacional, no experimental, la muestra fue 80 

colaboradores, a quienes se les administró un cuestionario para poder ver la 

incidencia y niveles de las variables. Los resultados indican que el coeficiente de 

correlación, tiene un indicador de  ,813 lo cual señala una relación media alta entre 

la motivación y la satisfacción. 

Finalmente concluye que el coeficiente de correlación, tiene un indicador 

de  ,813 lo cual señala una relación media alta entre la motivación y la satisfacción. 

Las variables tienen relación fuerte cuando se aproximan a 1, es  decir cuando se 

alcanza un indicador superior al 50% 

Palabras clave: Motivación, satisfacción y recompensas 
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Abstrac 

The research entitled "Motivation and job satisfaction of the staff of the II 

Lambayeque Police Macro Region" aims to determine the relationship between 

motivation and job satisfaction of the staff of the II Lambayeque Police Macro 

Region, 2020. 

The research is correlational, not experimental, the sample was 80 

collaborators, who were administered a questionnaire to see the incidence and 

levels of the variables. The results indicate that the correlation coefficient has an 

indicator of .813 which indicates a high average relationship between motivation and 

satisfaction. 

Finally, he concludes that the correlation coefficient has an indicator of .813, 

which indicates a high average relationship between motivation and satisfaction. 

The variables have a strong relationship when they approach 1, that is, when an 

indicator greater than 50% is reached 

Keywords: Motivation, satisfaction and rewards 
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I. INTRODUCCIÓN

Anju y Sona (2018) en su artículo explican que la organización debe 

proporcionar medidas de bienestar adecuadas para incrementar la satisfacción 

laboral, como implementar programas de capacitación, promover las relaciones 

interpersonales, y/o brindar incentivos a quienes completen exitosamente las 

capacitaciones; y transmitirlas adecuadamente de lo contrario perderán su eficacia 

y no se tendrá la repercusión deseada (Aragón, 2017).  

Igualmente, Rizki, Nila, Widian (2020) explican que el desempeño de los 

empleados es sumamente importante para éxito de la entidad, por tanto, existe la 

necesidad de adoptar una estrategia eficaz que tenga como objetivo mejorar el 

desempeño de los empleados evitando entre otros, el estrés laboral, ya que es un 

factor que genera altos niveles de insatisfacción producto de la carga de trabajo, y 

genera una fuerte percepción de presión, por el contrario, si la condición de estrés 

laboral es menor, y tienen una mayor motivación, el desempeño laboral puede 

enriquecerse. (Bhavya, Satyavathi, 2017) &  (Puspitasari & Adam, 2019).  

Linares, Maldonado & Gutiérrez (2018), en su artículo Impacto de la 

satisfacción laboral, se realizó un análisis considerando diferentes factores 

motivacionales, se obtuvo como resultado la insatisfacción de 1/3 de los policías, y 

en su mayoría está relacionado a la naturaleza misma del trabajo. Shaju y 

Subhashini (2017) su estudio intenta identificar los impactos de las dimensiones de 

satisfacción laboral en el desempeño de los empleados de la industria del automóvil 

en India, los cuales demuestran altos índices de rotación y ausentismo laboral, la 

investigación encuentra relación entre las dos dimensiones estudiadas. 

Según Christensen, Paarlberg, Perry (2017), el transcurso de los años han 

ido incrementando los estudios en relación a la motivación del servidor público así 

como la incertidumbre por cómo mejorar el desempeño laboral del sector; Esteve 

(2020) refiere que el mayor reto de los directivos del sector público es lograr altos 

niveles de motivación en el personal, sobre todo cuando deben lidiar con presiones 

en relación a políticas de austeridad, materia laboral u otras que limitan el 

crecimiento profesional y económico y que generan desmotivación; Breaugh, Ritz, 

Alfeslado(2018) indican que los trabajadores con altos niveles de motivación por 



2 

servicio Público (PSM) tienen una satisfacción laboral más estable en comparación 

con sus contrapartes con bajo PSM.  Según Beth Knight (2016) & Mehrzi, Singh 

(2016) encuentra que el liderazgo, la compensación y la motivación para trabajar 

juntos tiene las recompensas intrínsecas con el desempeño y la motivación de los 

empleados.  

En Perú, Zumaeta (2018) informa que casi la totalidad de los empleados 

tiene como expectativa común encontrar un buen clima organizacional, y un buen 

nivel de satisfacción en su centro laboral, explica que la mayoría de organizaciones 

peruanas cuentan con estrategias para satisfacer la necesidad de sus clientes 

externos, pero carecen de estas para satisfacer las de sus clientes internos, por 

ello es necesario que se gestionen procesos para mejorar e incrementar la 

satisfacción laboral. Así pues, Navarro (2019), refiere que en las organizaciones el 

personal es un elemento muy importante, pero aun así los empleados sienten que 

su trabajo no está siendo valorado adecuadamente generando una falta de 

motivación, además que cada vez son más frecuentes las rotaciones de personal 

sin que se realice previamente una reinducción. 

Apaza, Carrillo (2018), en su artículo científico refiere que la satisfacción 

laboral debe reducir daños físicos, psíquicos y sociales que generarían 

desequilibrio, asimismo, Valderrama (2018), en su artículo científico motivación y 

satisfacción Laboral, indica que existen causas que generan la desmotivación en 

los trabajadores, entre ellos el que exista 2 o más puestos laborales con las mismas 

funciones, pero con diferente escala remunerativa debido al régimen laboral que 

poseen. Dicho estudio tuvo como muestra a 42 trabajadores los resultados 

arrojaron que más del (50%) del personal esta desmotivado, existe un clima laboral 

irregular y la relación entre motivación y satisfacción laboral es media y positiva. 

A nivel local, Toro (2019) delimitó como propósito principal establecer 

estrategias en base a la motivación para mejorar los niveles percibidos de 

satisfacción entre el personal. 

La satisfacción laboral es un sentimiento positivo que manifiestan los 

colaboradores de una entidad. En la II Macro Región Policial Lambayeque, se 

observa que el personal no se encuentra totalmente satisfecho. Se evidencia una 
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serie de preocupaciones relacionados a una falta de una política clara de 

capacitación, ya que estas permiten mejorar el sentido de pertenencia y sensación 

de bienestar de los colaboradores. Además, consideran que la política de 

remuneraciones no permite satisfacer sus necesidades, así como la ubicación 

donde se encuentra dicho reciento la cual es poco accesible y segura. 

La presente investigación, toma como problema ¿existe relación entre la 

motivación y la satisfacción laboral del personal de la II Macro Región Policial 

Lambayeque, 2020? La investigación se justifica desde el punto de vista de los 

autores Ñaupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018) en lo teórico porque otorga los 

conceptos de las variables objeto de estudio. Estos conceptos sirven para que los 

investigadores puedan conocer las dimensiones y características. Así mismo en lo 

metodológico, se tienen instrumentos que sirven como paradigma par que sean 

aplicados en otras instituciones que busquen medir estas variables. Finalmente, en 

lo cual se beneficia a la institución, debido  que tendrán colaboradores motivados y 

con un nivel de satisfacción alto, por lo tanto laboran de acuerdo a los objetivos. 

También se beneficia a la sociedad porque se podrán encornar con un servicio de 

calidad.  

El objetivo general es determinar la relación entre la motivación y la 

satisfacción laboral del personal de la II Macro Región Policial Lambayeque, 2020, 

como objetivos específicos se tiene: determinar el nivel de motivación laboral que 

presenta el personal de la II Macro Región Policial Lambayeque,  determinar el 

grado de satisfacción laboral del personal de la II Macro Región Policial 

Lambayeque y finalmente proponer estrategias de motivación para mejorar la 

satisfacción laboral en el personal de la II Macro Región Policial Lambayeque. 

Finalmente, la Hipótesis que se plantea es: Si existe relación entre la 

motivación y la satisfacción laboral del personal de la II Macro Región Policial 

Lambayeque, 2020.   
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II. MARCO TEÓRICO

Los antecedentes que han tratado las variables a nivel internacional son: 

Mukhtarmizi, Amri & Octavia (2020), su estudio tuvo como objetivo analizar la 

influencia del desarrollo, la motivación y el liderazgo en el desempeño de los 

funcionarios con satisfacción laboral como la variable moderadora especialmente 

en la Policía Regional de Jambi - Indonesia, de 319 funcionarios, 91 varones (29%) 

y 228 damas (71%), se seleccionó mediante muestreo aleatorio a 74 varones y 145 

damas; los resultados del cuestionario y entrevista a profundidad mostraron que no 

hay influencia del desarrollo en la satisfacción laboral. Mapome (2017) precisa la 

relación entre la satisfacción laboral y la retención de los empleados en el servicio 

de Policía en Sudáfrica. La investigación fue cuantitativa, de la población en estudio 

conformada por 1050 empleados, respondieron el cuestionario 442. Se obtuvo, que 

a pesar de que el SAPS ha instituido prácticas para retener a los empleados, hay 

factores institucionales clave que no lo han permitido. Se concluye que los 

encuestados estaban satisfechos con los estilos de liderazgo y el apoyo de sus 

supervisores; y que los directivos deben desempeñar valiosas funciones para 

retener a los empleados no solo en el SAPS, sino también en el sector público. 

Para Elliot (2020) su estudio, Prueba de la teoría de la motivación del servicio 

público y el comportamiento del trabajo policial, se basó en examinar cómo la 

motivación de la administración pública (MAP) de los agentes de policía se 

relaciona con el desempeño. Se realizó una encuesta a 298 policías de Illinois -

EE.UU. En este estudio la policía sugiere futuros diseños de investigación 

considerando los enfoques de subteoría para descubrir distinciones entre tipos de 

organización. Las implicaciones prácticas incluyen agencias que consideran 

vínculos entre PSM y Comportamientos de ciudadanía organizacional (OCB) en 

políticas de reclutamiento, evaluación e iniciativas de relaciones comunitarias.  

Juancaj (2017), en su investigación, La satisfacción laboral y el bienestar de 

los agentes de policía: las influencias del flujo; ha prestado considerable atención 

a los resultados de salud mental de los agentes de policía que trabajan en New 

York. Se encuestó a 227 policías, los resultados indicaron que las características 

organizativas eran un mejor predictor estadístico de la satisfacción laboral global 
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que las características demográficas y laborales. Las conclusiones de este estudio 

apoyan la importancia de la circulación del bienestar de los agentes de policía. El 

estudio de Khan (2016), Relación entre empleados, motivación e Intención de 

rotación, tuvo el propósito de encontrar la motivación intrínseca y extrínseca 

percibida de nivel y su efecto sobre la intención de rotación del empleado de la 

policía de tráfico de Charsadda. El estudio fue cuantitativo, técnica de muestreo, la 

población fue de 65 personas, pero solo respondieron el cuestionario 62 de ellos. 

Prysmakova y Vandenabeele (2019), en su artículo Disfrutar de las tareas 

policiales: motivación en el servicio público y satisfacción laboral, refiere que la 

motivación del servicio público, a pesar de ser un tema fundamental en la 

administración pública, no se ha desarrollado en el entorno laboral de las fuerzas 

policiales. Este estudio se realizó a 305 policías de Varsovia – Polonia y 2017 

policías belgas, se concluyó que indistintamente a las medidas adoptadas para 

medir la motivación en el servicio público, el personal con niveles más altos de 

motivación tiene también un nivel alto de satisfacción laboral y viceversa. 

A nivel nacional se consideró a, Chávez (2019) mediante su investigación se 

logró sintetizar como es que la satisfacción laboral en el personal administrativo de 

la Escuela Militar de Chorrillos se logra relacionar con el nivel presente de 

motivación. Su estudio es cuantitativo, correlacional de corte transversal; la muestra 

fue 62 personas, rl autor señala que la motivación laboral que se desarrolla estaría 

correctamente ligada con los niveles de satisfacción que da a conocer el trabajador 

en sus funciones, es decir que mientras el colaborador sienta identificación con su 

entorno laboral, su nivel de satisfacción en el trabajo será mejor. Se concluye que 

la relación entre las dos variables es alta y fuerte; la satisfacción de los trabajadores 

dependerá en gran parte de la motivación que desarrolle la empresa. Así también, 

Ortiz (2017) en su tesis de posgrado precisó el nivel de motivación y satisfacción 

laboral, así como la forma en cómo influye la motivación sobre la satisfacción de 

los colaboradores del Hospital Militar Regional de Arequipa, utilizó como técnica la 

entrevista y un cuestionario aplicado a 145 colaboradores. El autor concluyó que el 

nivel de motivación presente en el Hospital es considerado como moderado, y el 

de satisfacción alto, evidentemente las dos variables se relacionan de manera 
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significativa. A través de la investigación de Vera (2018) se conoció la relación que 

existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el personal del 

hospital Militar Central. Se aplicaron cuestionarios a 227 profesionales. El autor 

concluyó que el clima organizacional se relaciona con la satisfacción laboral, la 

correlación resultó siendo positiva media; Una vez que las relaciones del clima 

organizacional puedan o se logren mejorar en el hospital, consecutivamente el nivel 

de satisfacción del trabajador mejorará. 

El autor Tejada (2017) enfocó su estudio a determinar cómo es que la 

motivación se relaciona con la satisfacción laboral de los suboficiales de la PNP de 

Lima. El autor realizó una investigación sustantiva, la técnica fue la encuesta, 

aplicado a 30 suboficiales. Tejada concluyó en que la motivación como la 

satisfacción laboral se relacionan de forma positiva, y reafirmó que el desarrollo de 

capacitaciones y programas motivacionales, mejorarán los niveles de satisfacción. 

Los autores Halanocca, Palomino & Rupay. (2019) en su estudio tuvieron 

como finalidad, precisar de qué manera se relaciona la motivación y la satisfacción 

del personal del Instituto Nacional de Salud del Niño y detallar cuales son las 

dimensiones que estarían siendo afectadas. Como detalla el estudio, ambas 

variables se relacionan completamente; lo relevante en este caso es que los niveles 

de productividad sean cada vez mejores, y esto ocurrirá siempre y cuando los 

trabajadores se encuentren motivados para que la satisfacción aumente, así como 

los índices de productividad, los autores recomiendan mejorar los aspectos de 

calidad de atención que se brinda.  

Najarro (2017), en Contexto motivacional, tipos de motivación y satisfacción 

laboral, tuvo como muestra a 316 trabajadores. Los resultados indicaron que no 

hay diferencias en cuanto a promoción de autonomía, tipos de motivación y 

satisfacción laboral, se deben identificar aspectos que promueven el crecimiento 

laboral, indistintamente del tipo de organización.  

A nivel local se consideró a Idrogo (2017), en su estudio se establecieron 

estrategias basadas en la motivación a fin de contribuir al incremento de la 

satisfacción de los colaboradores de una institución del estado en la ciudad de 
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Chiclayo. La investigación fue de tipo propositiva-descriptiva, estudió a 35 

trabajadores a los cuales se les aplicó un cuestionario; se obtuvo que una gran 

parte de ellos presentan un nivel medio de motivación, por tanto, su nivel de 

satisfacción es media; y que la motivación y la satisfacción laboral dentro de la 

institución estatal se relacionan de manera positiva. El autor concluyó que, al aplicar 

la estrategia de motivación en el personal, mejorará los niveles de satisfacción 

laboral. En este contexto, la investigación de Calle & Gálvez (2017) se centró en 

resolver el vínculo entre la motivación y la satisfacción laboral con la calidad de 

atención. El estudio fue cuantitativo. La muestra fue 80 trabajadores de; se concluyó 

que no se logra encontrar una relación que sea totalmente significativa entre lo que 

es la motivación y la calidad de servicio.   

La investigación de Bravo (2019) tuvo la finalidad de demostrar como el clima 

organizacional influye en la satisfacción laboral. El estudio es de carácter 

cuantitativo, se aplicó una encuesta a 42 profesionales; de los resultados, se 

conoció que los niveles de clima son indiferentes. Para finalizar, el estudio precisó 

que el clima organizacional no se relaciona gradualmente con la satisfacción 

laboral. Finalmente Fernández y Alcántara (2020), en su investigación para 

determinar el  Nivel de satisfacción laboral de los enfermeros serumistas, utilizó el 

método no experimental,  la muestra fue de tipo no probabilístico, la población 

conformada por 74 personas; de los resultados de la investigación se obtuvo que 

la mayoría serumistas, tiene regular satisfacción laboral; finalmente se concluye 

que los serumistas no están ni satisfechos, ni insatisfechos. 

En la teoría sobre La motivación es un aspecto psicológico que manifiestan 

los seres humanos, que está compuesta por una serie de actividades donde los 

individuos, planifican objetivos a corto, mediano y largo y plazo. Son las fuerzas 

intrínsecas que orientan y generan ciertos comportamientos dentro de los 

individuos, y orientan sus acciones para cumplir ciertos requisitos y objetivos. La 

motivación laboral se genera dentro de las organizaciones y mantiene un nivel de 

impulso para desarrollar actividades laborales, obtener un determinado desempeño 

y cumplir ciertas acciones. (Bisquerra, 2016) & (Chiavenato 2016) 
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Chiavenato (2016) explica la teoría bifactorial de Herzberg, esta teoría 

implica que las personas en una organización mantienen ciertos niveles de 

motivación debido a dos factores:  Factores higiénicos: tiene que ver con la 

condiciones físicas y estructurales que tienen los colaboradores de una 

organización para realizar su trabajo, y con las facilidades que brinda la 

organización para desarrollar las tareas encargadas, como el adecuado mobiliario 

para desarrollar un trabajo, como sillas, recursos tecnológicos los cuales deben 

tener características de ergonomía con el fin de mejorar el grado de facilidad para 

realizar un trabajo. Cuando los colaboradores encuentran condiciones de facilidad 

se permite el logro de los objetivos organizaciones, generando motivos y 

sensaciones de bienestar en la organización. Los factores higiénicos también 

tienen que ver el nivel de compensación remunerativa que ofrece la organización, 

el acceso a un salario digno y equilibrado en función de las tareas encargadas, lo 

que permite que los colaboradores obtengan niveles de motivación laboral 

adecuadas. En este sentido todo beneficio adicional a la compensación salarial 

implicará la saciedad de necesidades de los colaboradores, mejorando la 

motivación laboral. Desde un punto de vista de factores higiénicos, los estilos de 

supervisión que tienen los dirigentes y autoridades de la organización tienen una 

influencia significativa en la motivación de los colaboradores. Los líderes de la 

organización deben influir significativamente en las personas, buscando en todo 

momento encontrar los motivos personales que generan motivación en los 

colaboradores, y ofrecer climas beneficiosos, donde se coordinen acciones, se 

permitan intervenciones de los colaboradores, y se encaminen acciones bajo 

criterios de transparencia con el fin de incrementar la motivación laboral; así 

también los factores higiénicos, son los principales factores que inciden en la 

motivación laboral y permiten a las organizaciones tener impactos significativos en 

los colaboradores; además son los más fáciles de operar, y tradicionalmente son 

los más gestionados por las organizaciones. 

Chiavenato (2016) define el termino higiene, como las condiciones básicas 

que debe ofrecer la organización para tener empleados satisfechos y motivados. 

Se debe entender que todos los colaboradores de una organización buscan y 

evalúan las condiciones de higiene para elegir laborar en una organización. 
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Factores motivacionales: estos factores de la teoría de Herzberg, tiene que 

ver con atributos propios de las configuraciones del perfil de puesto de trabajo y se 

validan en el interior de los colaboradores, a través de la aceptación de las 

especificaciones de tareas, funciones, deberes y procesos que se deben cumplir 

como parte del contrato laboral. En general los colaboradores deben sentirse 

cómodos y validar que las acciones laborales que se ejecutarán los motivan y 

promueven su mejora laboral y personal, por su parte la organización debe velar 

por que los perfiles de puestos sean rentables y se ajusten a las especificaciones 

de cada perfil profesional. Chiavenato (2016) expone que cuando la organización 

gestiona adecuadamente los factores motivaciones, se obtienen niveles de 

satisfacción laboral adecuados y se incrementa la motivación laboral, y cuando no 

revisan o verifican los factores motivacionales se generan niveles bajos de 

motivación laboral, generando niveles de desempeño laboral pobres, también se 

pueden registrar faltas de los trabajadores, ausencias por enfermedad, ausencias 

intencionales, rotación alta de personal y general se puede verificar un ambiente 

que no genera una motivación adecuada. 

Chiavenato (2016) sintetiza que la gestión de los factores de la teoría de 

Herzberg, pueden generan sentimientos de bienestar, compromiso y satisfacción 

cuando las especificaciones del puesto contienen actividades, retantes que 

generan estímulos positivos para mejorar capacidades, competencias laborales o 

aspectos personales. En este sentido el autor precisa que, para mejorar la 

motivación laboral, las organizaciones deben enriquecer las tareas del puesto de 

trabajo y deben otorgar niveles adecuados de autonomía en la toma de decisiones. 

Además, se debe buscar que los colaboradores estén capacitados y que logren ser 

más empleables. Los colaboradores pueden experimentar sentimientos de 

bienestar, cuando la organización ofrece recursos mobiliarios adecuados, 

seguridad en el trabajo, se valida un buen estilo de liderazgo, y se evidencia 

resultados positivos en las relaciones entre compañeros de trabajo. 

Robbins y Judge (2016) explica que la teoría bifactorial de Frederick 

Herzberg, sirve de base para construir actividades orientadas a mejorar la 
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motivación laboral. Es necesario que las organizaciones revisen las condiciones de 

motivación que ofrecen a sus colaboradores, tanto desde el punto de vista de 

factores de higiene y factores motivacionales. 

El autor Cid (2016) explica que los siguientes factores afectan la motivación 

laboral de los colaboradores: i)Progreso: es la percepción de mejora en la economía 

personal y los aspectos de realización que experimenta el trabajador; 

ii)Reconocimiento: Son las actividades que ejecuta la organización para distinguir

el trabajo bien ejecutado; iii)Responsabilidad: Implica otorgar nuevas posibilidades 

de crecimiento profesional, permitiéndoles participar en nuevos proyectos y 

actividades dentro de la organización. iv) Logros: Es la percepción de haber 

ejecutado y cumplido con criterios que la organización estableció en una tarea, 

también se tiene que reconocer los logros del ámbito personal de los colaboradores. 

v) Crecimiento: La organización, debe ofrecer las condiciones de sucesión entre

colaboradores y garantizar la correcta formación profesional con el fin que los 

trabajadores logren ser promovidos dentro de la organización. vi) Calidad de la 

supervisión: Los líderes de la organización deben lograr una interacción adecuada 

con los colaboradores, la supervisión debe tener características de flexibilidad y en 

todo momento ofrecer el apoyo necesario a los colaboradores de la organización; 

vii) Salario: Es la contraprestación económica que ofrece la empresa, en función

del trabajo que desempeña el colaborador. Los salarios deben garantizar equidad 

con respectos a las funciones del puesto; viii) Los incentivos: son todas aquellas 

acciones que estimulan a los colaboradores a desarrollar esfuerzos para lograr un 

desempeño excepcional. En las organizaciones hay incentivos económicos que se 

sitúan como estímulos salariales, y otros orientadas a motivar el desempeño de los 

colaboradores y promover la motivación para mejora el grado de compromiso; 

ix)Políticas y administración de la compañía: son los documentos escritos que

señalan las normas de convivencia que deben tener los colaboradores, con el fin 

de seguir los patrones establecidos por la organización, es necesario que las 

organizaciones utilicen documentos equilibrados, que permita la innovación e 

iniciativa de los colaboradores. x)Condiciones laborales: la organización debe 

promover un ambiente sano, donde las labores del día a día sean ejecutadas de 

manera fácil y fluida, estas condiciones no solo están referidas a mobiliario, sino 
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que también deben tener en cuenta aspectos como niveles de liderazgo, armonía 

y bienestar. xi)Condiciones de Seguridad: en todo momento la organización debe 

minimizar los posibles peligros que se generan en el lugar de trabajo, debe 

identificar los posibles riesgos en los ambientes laborales y generar los planes 

pertinentes para evitar riesgos actuales y futuros. xii)Condiciones Higiénicas: las 

organizaciones deben garantizar que las instalaciones y utensilios que se utilizan 

durante las labores no generen contaminación o efectos contraproducentes en los 

colaboradores con relación a su salud física. xiii) Condiciones Estéticas: percepción 

del trabajador de las formas y colores que presenta el lugar de trabajo; se debe 

cuidar las condiciones de luz y colores con el fin de no generar efectos nocivos en 

los colaboradores. xiv) Condiciones Ergonómicas: El material mobiliario y equipos 

de trabajo deben estar diseñados con el fin de no afectar el cuerpo de los 

colaboradores, con el fin de minimizar el estrés físico. xv) Condiciones de Bienestar: 

Las organizaciones deben garantizar en todo momento el bienestar general de los 

colaboradores, ofreciendo jornadas labores con horas adecuadas, un servicio 

social activo, vacaciones pagadas con el fin de reponer el nivel de energía y 

motivación. xvi) Relaciones con los compañeros: El ser humano por naturaleza es 

un ser gregario que depende de relaciones entre sus pares semejantes; las 

relaciones saludables incrementan el bienestar del clima organizacional, generando 

un adecuado nivel de motivación laboral; el líder debe tener líneas de comunicación 

abiertas, y destinar tiempo suficiente para conseguir una comunicación más 

accesible con sus colaboradores ya que con ello la sensación de bienestar se 

incrementa, promoviendo la motivación laboral; La función del líder siempre debe 

ser activa y orienta a reducir errores. 

Hellriegel y Soclum (2016) establecen que “la satisfacción laboral es una de 

las actitudes laborales de los empleados”. (p. 47). En general, se puede decir que 

la satisfacción laboral es la actitud personal hacia el trabajo y se compone por 

conjuntos de deseos o sentimientos positivos que las personas tienen con respecto 

a sus trabajos. Cuando se dice que una persona tiene una alta satisfacción laboral, 

eso significa que ama mucho su trabajo y a través de él, logra satisfacer sus 

necesidades. La satisfacción laboral es la actitud general hacia su trabajo. Aunque 

esta conceptualización no es contraria al hecho de que esta actitud es 

multidimensional. Otra definición del concepto de satisfacción laboral es "la medida 
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en que a las personas les gusta, están satisfechas, no les gusta o están 

insatisfechas con su trabajo (Robbins y Judge 2016). 

De hecho, la insatisfacción con el trabajo reduce el rendimiento del individuo 

y causa algunos efectos negativos, como baja productividad, ausentismo y 

abandono del trabajo, y es difícil evitar la insatisfacción con el trabajo. En este 

contexto, “la evaluación del nivel de evaluación individual de cómo el entorno de 

trabajo satisface sus necesidades” y “las actitudes generales de los empleados 

hacia sus trabajos” son las otras definiciones de satisfacción laboral. En pocas 

palabras, mientras mejor sea el ambiente de trabajo de los empleados y permita la 

satisfacción de sus necesidades, valores o características personales, mayor será 

el grado de satisfacción laboral. (Robbins y Judge 2016). Hellriegel y Soclum (2016) 

indican que “las definiciones de la satisfacción laboral son más o menos sobre los 

afectos personales”. (p.123). Si los empleados tienen sentimientos positivos y 

agradables sobre el trabajo, sus actitudes hacia el trabajo se definen como la 

satisfacción laboral. Por otro lado, si los empleados tienen sentimientos negativos 

y desagradables en el trabajo, sus actitudes hacia el trabajo se definen como 

insatisfacción.  

En este contexto, la satisfacción laboral es la forma en que a los empleados 

les gusta o no les gusta su trabajo y hasta qué punto se cumplen sus expectativas 

con respecto al trabajo. La satisfacción laboral representa una interacción entre los 

trabajadores y el entorno laboral y entre lo que quieren de sus trabajos, lo que 

perciben y reciben. Comúnmente se explica utilizando el paradigma de ajuste 

persona-entorno o el modelo de necesidades-satisfacción. “Cuanto más un trabajo 

satisfaga las necesidades de los trabajadores, mayor será su satisfacción laboral” 

(Robbins y Judge 2016, p.89). 

Según Hellriegel y Soclum (2016) las emociones que aumentan la 

satisfacción con el trabajo tienen tres pasos. “Primero, los empleados experimentan 

algunos elementos del ambiente de trabajo; segundo, los empleados utilizan un 

estándar de valor para juzgar estos elementos de trabajo; y tercero, evalúan cómo 

el elemento de trabajo percibido facilita el logro de los valores preferidos” (p.178). 

Si un elemento percibido proporciona emociones positivas, este proceso se traduce 
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en satisfacción laboral. La satisfacción laboral es "las reflexiones subjetivas de los 

empleados o sus sentimientos subjetivos sobre sus condiciones de trabajo y su 

entorno laboral". (p. 88). 

Robbins y Judge (2016) exponen que los factores que afectan la satisfacción 

laboral son los siguientes: “Las condiciones de trabajo consisten en las condiciones 

físicas y sociales en el trabajo”. (p. 133).  

La superación personal implica que los trabajadores quieren mejorar sus 

habilidades, conocimientos y, especialmente, aprender cosas nuevas que les 

proporcionen crecimiento personal”. (Robbins y Judge 2016, p. 134). Además, los 

programas de desarrollo para empleados mejoran el nivel de satisfacción laboral al 

darles más confianza, controlar su carrera y aumentar los sentimientos positivos 

hacia su trabajo.  (Robbins y Judge 2016, p.135).  

Según la literatura relacionada, las recompensas se dividen en dos 

categorías como; Las recompensas extrínsecas que consisten en dinero, 

promoción y beneficios; las recompensas intrínsecas que incluyen tener un sentido 

de logro, ser parte del éxito de un equipo, ser apreciado por los superiores debido 

a un buen desempeño y sentirse reconocido. Por ejemplo, en un tipo, los 

supervisores implementan cosas como verificar el desempeño de los empleados y 

comunicarse con los subordinados. En otro tipo, permiten que sus subordinados 

participen en decisiones relacionadas con sus trabajos. “Además, la falta de 

comunicación entre empleados y supervisores afecta negativamente la satisfacción 

laboral de los empleados”. (Robbins y Judge 2016, p. 136). 

Las relaciones entre compañeros de trabajo influyen en la satisfacción 

laboral, quienes tienen una mejor relación con sus compañeros tienen más 

probabilidades de estar satisfechos con su trabajo. Los empleados prefieren 

trabajar con personas que sean amistosas, de apoyo y cooperativas.  (Robbins y 

Judge 2016, p. 137). La comunicación dentro del lugar de trabajo es esencial para 

las organizaciones en términos de satisfacción laboral. La interacción efectiva y la 

comunicación proporcionan para mejorar la satisfacción laboral; Por el contrario, la 

falta de comunicación provoca insatisfacción” (Robbins y Judge 2016, p. 179). 



14 

III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1.- Tipo. 

La investigación tiene un enfoque cuantitativo dado que midió los 

procesos de motivación laboral y satisfacción laboral. (Hernández, & Mendoza, 

2018). Para Hernández, & Mendoza, (2018). la investigación descriptiva 

cuestiona los hechos en su forma puntual, caracterizando y pormenorizando la 

realidad problemática en un contexto determinado 

3.1.2.- Diseño. 

No experimental ya que se realiza sin maquinar las variables. También 

es transversal porque el cuestionario se sometió en una fecha puntual. 

(Hernández, & Mendoza, 2018) 

3.2. Variables y Operacionalización de variables 

3.2.1 Variables 

Independiente: Motivación laboral: Capacidad que tienen las 

organizaciones para generar estímulos positivos en sus empleados 

(Chiavenato 2016) 

Dependiente: Satisfacción laboral: Se compone por conjuntos de deseos 

o sentimientos positivos que las personas tienen con respecto a sus trabajos.

(Robbins y Judge 2016) & (Hellriegel y Soclum 2016) 

3.2.2. Operacionalización de variables 

Las variables han sido operadas mediante dimensiones, indicadores e items 

los cuales se presentan en una tabla en los anexos. Esta tabla contribuyo al diseño 

de los instrumentos que fueron suministros a la muestra.  
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3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Es la totalidad del universo que se desea examinar. (Chaudhuri, 2018 y 

Lepkowski, 2008b). Se tomó como población la distribución de la tabla 

siguiente: 

Tabla 1 

Población 

3.3.2 Muestra 

Colaboradores de la Unidad Ejecutora 028 II DITERPOL Chiclayo los 

cuales son un total de 80 colaboradores. (Hernández & Sampieri, 2018); de 

los cuales solo respondieron el cuestionario 58 colaboradores. 

3.3.3 Muestreo 

No probabilístico por conveniencia, dado  la reserva de los elementos 

que integran la muestra.  

3.3.4 Unidad de análisis 

La unidad de análisis fue Unidad Ejecutora 028 II DITERPOL Chiclayo 

de la II Macro Región Policial Lambayeque. 

Tipo de trabajador 
N° de 

trabajador 

Oficiales de arma 180 

Oficiales de Servicio 30 

Sub oficiales de arma 3830 

Sub oficiales de servicio 45 

UE 028 II DIRTEPOL 68 

CAS UE 028 II DIRTEPOL 12 

Total 4165 
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3.4.   Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

3.4.1 Técnicas 

Observación. - En esta ocasión se observan características de 

motivación y satisfacción por parte de la Región policial hacia el personal 

policial.  (Ugarriza, 2000:92) citado por Ñaupas (2018) 

Encuesta.- Es una técnica que se aplica cuando los elementos son 

significativos. En este caso se cuenta con un número de muestra mayor a 50, 

por lo que se ajusta su empleabilidad.  

3.4.2 Instrumentos  

Ficha de observación. Para verificar las características de la motivación 

y satisfacción, se elaboró una ficha en la cual se comprobó si se usan 

herramientas para motivar al personal policial. Así mismo para ver 

cualitativamente los niveles de satisfacción.  

Cuestionario.- Es un instrumento que fue construido basándose en la 

teoría, en la cual se descompuso sus dimensiones y la creación de los 

reactivos. Este cuestionario fue juzgado por especialistas para ver si su 

elaboración se ajusta al método científico.  (Ñaupas, Valdivia, Palacios y 

Romero, 2018). El presente instrumento contiene una serie de afirmaciones 

en una escala de medición de diversos niveles.  

3.4.3 Validez. 

La validación de los instrumentos fue por medio del juicio de expertos, 

los cuales verificaron que los instrumentos cumplan rigor científico para su 

aplicabilidad.  

3.4.4 Confiabilidad. 

Se aplicó la prueba del alfa de cronbach para ver la fiabilidad del 

instrumento.  

3.5 Procedimiento 

Se recurrió ante las autoridades de la II Macro región Policial – Lambayeque, 

la autorización para efectuar la investigación. Se ha elaborado el instrumento el 
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cual ha sido refrendado por expertos, luego se ha aplicado al personal de la Unidad 

ejecutora personal de la II Macro región Policial Lambayeque a través del Drive. 

Para finalizar los datos recabados se analizaron para poder fijar las conclusiones y 

las recomendaciones respectivas.  (Raffino, 2019). 

3.6 Método de análisis de datos 

      Se aplicó el método inductivo – deductivo, esto debido a que se partió de la 

problemática general, para luego llegar a lo especifico. (Valderrama, 2013). Para el 

análisis de los dato se siguió un procedimiento lógico y razonable. Estos métodos 

permiten la producción del conocimiento científico.  

3.7 Aspectos éticos. - 

Respeto. Los responsables de llevar a cabo la investigación deben guardar un 

trato cortes y amable para los elementos que participan en la indagación.  

Beneficencia.  La investigación debe beneficiar a la sociedad y la comunidad 

científica en general.  

Justicia.  No puede existir discriminación a ningún elemento que participe en la 

investigación.  
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IV. RESULTADOS

Tabla 2  Relación entre la motivación y la satisfacción laboral del personal de la II 

Macro Región Policial Lambayeque, 2020 

Motivación Satisfacción 

Motivación Correlación  1 ,813** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 58 58 

Satisfacción Correlación  ,813** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 58 58 

Fuente: Elaboración propia 

El coeficiente de correlación, tiene un indicador de  ,813 lo cual señala una relación 

media alta entre la motivación y la satisfacción. Por lo tanto, el personal policial 

percibe que su institución está brindando adecuadas condiciones físicas, un 

adecuado salario, beneficios sociales, políticas institucionales, estilo de 

supervisión, relaciones organizacionales, y los puestos, tareas y deberes son 

asignados según las competencias.  

Tabla 3 Nivel de motivación laboral que presenta el personal de la II Macro Región 

Policial Lambayeque 

Frecuencia Porcentaje 

D 4 6,9 

I 17 29,3 

A 25 43,1 

TA 12 20,7 

Total 58 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

El nivel de motivación laboral que presenta el personal de la II Macro Región Policial 

Lambayeque es alto, puesto que el 63,79% está de acuerdo y totalmente de 
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acuerdo que se aplican los Factores Higiénicos y factores motivacionales, el 

29,31% es indiferente y el 6,90% está en desacuerdo. 

Tabla 4 Grado de satisfacción laboral del personal de la II Macro Región Policial 

Lambayeque 

Frecuencia Porcentaje 

TD 2 3,4 

D 6 10,3 

I 17 29,3 

A 20 34,5 

TA 13 22,4 

Total 58 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

El grado de satisfacción laboral que presenta el personal de la II Macro Región 

Policial Lambayeque es alto, puesto que el 56,89% está de acuerdo y totalmente 

de acuerdo que se tiene adecuadas condiciones de trabajo, se permite la 

superación personal, se otorgan recompensas, así como la supervisión es la 

adecuada y los compañeros de trabajo son competentes. Finalmente, los canales 

de comunicación son adecuados.  El 29,31% es indiferente y el 13,79% está en 

desacuerdo y totalmente en desacuerdo. 

Tabla 5. Correlación de los factores higiénicos y condiciones de trabajo 

Factores 

higiénicos 

Condiciones 

de trabajo 

Factores 

higiénicos 

Correlación de 

Pearson 

1 ,785** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 58 58 

Condiciones 

de trabajo 

Correlación de 

Pearson 

,785** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 58 58 

Fuente: Elaboración propia 
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 Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la dimensión 

factores higiénicos con la dimensión satisfacción con las condiciones de trabajo a 

un nivel de ,785. Por lo tanto, se deduce que la afinidad es media alta y fuerte. Por 

lo que la Institución debe brindar adecuadas condiciones físicas, un salario que 

satisfaga las necesidades, Beneficios sociales, tener Políticas institucionales y 

establecer un estilo de supervisión. Con esto el personal policial podrá tener 

seguridad y bienestar personal.  

Tabla 6 Correlación de los factores higiénicos y supervisión de personal 

Factores 

higiénicos 

Supervisión de 

personal   

Factores 

higiénicos 

Correlación de 

Pearson 

1 ,711** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 58 58 

Supervisión 

de personal   

Correlación de 

Pearson 

,711** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 58 58 

Fuente: Elaboración propia 

Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la 

dimensión factores higiénicos con la dimensión Satisfacción laboral con la 

superación personal a un nivel de ,711. Por lo tanto, se deduce que la relación es 

media alta y fuerte. Por lo que la Institución debe brindar adecuadas condiciones 

físicas, un salario que satisfaga las necesidades, Beneficios sociales, tener 

Políticas institucionales y establecer un estilo de supervisión. Con esto el personal 

policial podrá tener capacitaciones, ampliar estudios y obtener asensos. 
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Tabla 7.  Correlación de los factores higiénicos y recompensas 

Factores 

higiénicos 
Recompensas  

Factores 

higiénicos 

Correlación 

de Pearson 
1 ,792** 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 58 58 

Recompensas   

Correlación 

de Pearson 
,792** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 58 58 

Fuente: Elaboración propia 

Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la 

dimensión factores higiénicos con la dimensión Satisfacción con la recompensa a 

un nivel de ,792. Por lo tanto, se deduce que la relación es media alta y fuerte. Por 

lo que la Institución debe brindar adecuadas condiciones físicas, un salario que 

satisfaga las necesidades, Beneficios sociales, tener Políticas instituciones y 

establecer un estilo de supervisión. Con esto el personal policial podrá tener un 

mejor sistema de pagos, reconocimiento público y prestaciones sociales. 

Tabla 8 

Correlación de los factores motivacionales y condiciones de trabajos  

Factores 

motivacionales 

Condiciones 

de trabajos   

Factores 

motivacionales 

Correlación 

de Pearson 

1 ,811** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 58 58 

Condiciones de 

trabajos    

Correlación 

de Pearson 

,811** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 58 58 

Fuente: Elaboración propia 
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Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la 

dimensión factores motivacionales con la dimensión satisfacción con las 

condiciones de trabajo a un nivel de ,811. Por lo tanto, se deduce que la afinidad 

es media alta y fuerte. Por lo que la Institución debe generar buenas relaciones 

organizacionales, asignar puesto y tareas según las competencias del personal 

policial y asignar adecuadamente los deberes. Con esto el personal policial podrá 

tener seguridad y bienestar personal.  

Tabla 9  

Correlación de los factores motivacionales y supervisión de personal   

Factores 

motivacionales 

Supervisión 

de personal   

Factores 

motivacionales 

Correlación 

de Pearson 
1 ,706** 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 58 58 

Supervisión de 

personal     

Correlación 

de Pearson 
,706** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 58 58 

Fuente: Elaboración propia 

Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la 

dimensión factores motivacionales con la dimensión Satisfacción laboral con la 

superación personal a un nivel de ,706. Por lo tanto, se deduce que la relación es 

media alta y fuerte. Por lo que la Institución debe generar buenas relaciones 

organizacionales, asignar puesto y tareas según las competencias del personal 

policial y asignar adecuadamente los deberes. Con esto el personal policial podrá 

tener capacitaciones, ampliar estudios y obtener asensos. 
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V. DISCUSIÓN

El objetivo general es determinar la relación entre la motivación y la 

satisfacción laboral del personal de la II Macro Región Policial Lambayeque, 2020. 

El coeficiente de correlación, tiene un indicador de  ,813 lo cual señala una relación 

media alta entre la motivación y la satisfacción.   

Para Hernández Fernández & Baptista (2018) las variables tienen relación 

fuerte cuando se aproximan a 1, es decir cuando se alcanza un indicador superior 

al 50% 

Los resultados encontrados, difieren con la investigación de Mukhtarmizi, 

Amri & Octavia (2020), su estudio tuvo como objetivo analizar la influencia del 

desarrollo, la motivación y el liderazgo en el desempeño de los funcionarios con 

satisfacción laboral como la variable moderadora especialmente en la Policía 

Regional de Jambi - Indonesia, de 319 funcionarios, 91 varones (29%) y 228 damas 

(71%), se seleccionó mediante muestreo aleatorio a 74 varones y 145 damas; los 

resultados del cuestionario y entrevista a profundidad mostraron que no hay 

influencia del desarrollo en la satisfacción laboral. 

De igual forma Mapome (2017) precisa la relación entre la satisfacción 

laboral y la retención de los empleados en el servicio de Policía en Sudáfrica. La 

investigación fue cuantitativa, de la población en estudio conformada por 1050 

empleados, respondieron el cuestionario 442. Se obtuvo, que a pesar de que el 

SAPS ha instituido prácticas para retener a los empleados, hay factores 

institucionales clave que no lo han permitido. Se concluye que los encuestados 

estaban satisfechos con los estilos de liderazgo y el apoyo de sus supervisores; y 

que los directivos deben desempeñar valiosas funciones para retener a los 

empleados no solo en el SAPS, sino también en el sector público. 

Por lo tanto, se puede alegar que la motivación se puede asociar con algunas 

variables, así mismo también con otras la relación es negativa. Igualmente, el nivel 

de la satisfacción va a estar en función al estilo de liderazgo que se desarrolle en 

la compañía.  
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Como objetivos específicos se tiene: determinar el nivel de motivación 

laboral que presenta el personal de la II Macro Región Policial Lambayeque, el nivel 

de motivación laboral que presenta el personal de la II Macro Región Policial 

Lambayeque es alto, puesto que el 63,79% está totalmente de acuerdo que se 

aplican los Factores Higiénicos y Factores motivacionales, el 29,31% es indiferente 

y el 6,90% está en desacuerdo. 

La motivación es un aspecto psicológico que manifiestan los seres humanos, 

que está compuesta por una serie de actividades donde los individuos, planifican 

objetivos a corto, mediano y largo y plazo. (Bisquerra, 2016) 

Los indicadores son similares a Khan (2016), Relación entre empleados, 

motivación e Intención de rotación, tuvo el propósito de encontrar la motivación 

intrínseca y extrínseca percibida de nivel y su efecto sobre la intención de rotación 

del empleado de la policía de tráfico de Charsadda. El estudio fue cuantitativo, 

técnica de muestreo, la población fue de 65 personas, pero solo respondieron el 

cuestionario 62 de ellos. Se concluyó con que existe una correlación significativa y 

empírica entre la motivación y la intención de rotación y también entre la motivación 

intrínseca y la rotación intención. 

De igual forma Para Elliot (2020) su estudio, Prueba de la teoría de la 

motivación del servicio público y el comportamiento del trabajo policial, se basó en 

examinar cómo la motivación de la administración pública (MAP) de los agentes de 

policía se relaciona con el desempeño. Se realizó una encuesta a 298 policías de 

Illinois -EE.UU. En este estudio la policía sugiere futuros diseños de investigación 

considerando los enfoques de subteoría para descubrir distinciones entre tipos de 

organización. Las implicaciones prácticas incluyen agencias que consideran 

vínculos entre PSM y Comportamientos de ciudadanía organizacional (OCB) en 

políticas de reclutamiento, evaluación e iniciativas de relaciones comunitarias.  

Por lo tanto, el nivel de motivación de las empresas se ve influido por 

diversos factores los cuales pueden ser intrínsecos o extrínsecos, entre ellos se 

tiene relación entre empleados, motivación e Intención de rotación. 
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Referente al objetivo específico Determinar el grado de satisfacción laboral 

del personal de la II Macro Región Policial Lambayeque. El grado de satisfacción 

laboral que presenta el personal de la II Macro Región Policial Lambayeque es alto, 

puesto que el 56,89% está totalmente de acuerdo que se tiene adecuadas 

condiciones de trabajo, se permite la superación personal, se otorgan 

recompensas, así como la supervisión es la adecuada y los compañeros de trabajo 

son competentes. Finalmente, los canales de comunicación son adecuados.  El 

29,31% es indiferente y el 13,79% está en desacuerdo. 

Hellriegel y Soclum (2016) establecen que “la satisfacción laboral es una de 

las actitudes laborales de los empleados”. (p. 47). En general, se puede decir que 

la satisfacción laboral es la actitud personal hacia el trabajo y se compone por 

conjuntos de deseos o sentimientos positivos que las personas tienen con respecto 

a sus trabajos. 

Estos resultados tienen afiliación con Mapome (2017) precisa la relación 

entre la satisfacción laboral y la retención de los empleados en el servicio de Policía 

en Sudáfrica. La investigación fue cuantitativa, de la población en estudio 

conformada por 1050 empleados, respondieron el cuestionario 442. Se obtuvo, que 

a pesar de que el SAPS ha instituido prácticas para retener a los empleados, hay 

factores institucionales clave que no lo han permitido. Se concluye que los 

encuestados estaban satisfechos con los estilos de liderazgo y el apoyo de sus 

supervisores; y que los directivos deben desempeñar valiosas funciones para 

retener a los empleados no solo en el SAPS, sino también en el sector público. 

Igualmente, Juancaj (2017), en su investigación, La satisfacción laboral y el 

bienestar de los agentes de policía: las influencias del flujo; ha prestado 

considerable atención a los resultados de salud mental de los agentes de policía 

que trabajan en New York. Se encuestó a 227 policías, los resultados indicaron que 

las características organizativas eran un mejor predictor estadístico de la 

satisfacción laboral global que las características demográficas y laborales. Las 

conclusiones de este estudio apoyan la importancia de la circulación del bienestar 

de los agentes de policía. 
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Por lo tanto, el nivel de satisfacción de los colaboradores va a depender de 

factores como el estado emocional del empleado, así como las condiciones 

laborales que pueda darle el empleador.  

Así mismo se presentan los resultados de las correlaciones entre 

dimensiones, en donde Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una 

relación de la dimensión factores higiénicos con la dimensión satisfacción con las 

condiciones de trabajo a un nivel de ,785. Por lo tanto, se deduce que la afinidad 

es media alta y fuerte. Por lo que la Institución debe brindar adecuadas condiciones 

físicas, un salario que satisfaga las necesidades, Beneficios sociales, tener 

Políticas instituciones y establecer un estilo de supervisión. Con esto el personal 

policial podrá tener seguridad y bienestar personal. 

Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la 

dimensión factores higiénicos con la dimensión Satisfacción laboral con la 

superación personal a un nivel de ,711. Por lo tanto se deduce que la relación es 

media alta y fuerte. Por lo que la Institución debe  brindar adecuadas condiciones 

físicas, un salario que satisfaga las necesidades, Beneficios sociales, tener 

Políticas instituciones y establecer un estilo de supervisión. Con esto el personal 

policial podrá tener capacitaciones, ampliar estudios y obtener asensos. 

Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la 

dimensión factores higiénicos con la dimensión Satisfacción con la recompensa a 

un nivel de ,792. Por lo tanto se deduce que la relación es media alta y fuerte. Por 

lo que la Institución debe  brindar adecuadas condiciones físicas, un salario que 

satisfaga las necesidades, Beneficios sociales, tener Políticas instituciones y 

establecer un estilo de supervisión. Con esto el personal policial podrá tener un 

mejor sistema de pagos, reconocimiento público y prestaciones sociales. 

Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la 

dimensión factores motivacionales con la dimensión satisfacción con las 

condiciones de trabajo a un nivel de ,811. Por lo tanto se deduce que la afinidad 

es media alta y fuerte. Por lo que la Institución debe generar buenas relaciones 
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organizacionales, asignar puesto y tareas según las competencias del personal 

policial y asignar adecuadamente los deberes. Con esto el personal policial podrá 

tener seguridad y bienestar personal.  

Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la 

dimensión factores motivacionales con la dimensión Satisfacción laboral con la 

superación personal a un nivel de ,706. Por lo tanto, se deduce que la relación es 

media alta y fuerte. Por lo que la Institución debe generar buenas relaciones 

organizacionales, asignar puesto y tareas según las competencias del personal 

policial y asignar adecuadamente los deberes. Con esto el personal policial podrá 

tener capacitaciones, ampliar estudios y obtener asensos. 

Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la 

dimensión factores motivacionales con la dimensión Satisfacción con la 

recompensa a un nivel de ,747. Por lo tanto, se deduce que la relación es media 

alta y fuerte. Por lo que la Institución debe generar buenas relaciones 

organizacionales, asignar puesto y tareas según las competencias del personal 

policial y asignar adecuadamente los deberes. Con esto el personal policial podrá 

tener un mejor sistema de pagos, reconocimiento público y prestaciones sociales. 

En el objetivo Proponer estrategias de motivación para mejorar la 

satisfacción laboral en el personal de la II Macro Región Policial Lambayeque. Las 

estrategias son en base a las dos dimensiones como son el factor higiénico y 

motivacionales. En los factores higiénicos, se tiene mejorar condiciones físicas, un 

salario adecuado, otorgar beneficios sociales, políticas de reconocimiento y un 

liderazgo inspirador. En los factores motivacionales está generar cordialidad entre 

compañeros, colocar personas idóneas en los puestos de trabajo, distribuir 

equitativamente las tareas y asignar deberes según la capacidad del personal.   

Prysmakova y Vandenabeele (2019), en su artículo Disfrutar de las tareas 

policiales: motivación en el servicio público y satisfacción laboral, refiere que la 

motivación del servicio público, a pesar de ser un tema fundamental en la 



28 

administración pública, no se ha desarrollado en el entorno laboral de las fuerzas 

policiales.  

Este estudio se realizó a 305 policías de Varsovia – Polonia y 2017 policías 

belgas, se concluyó que indistintamente a las medidas adoptadas para medir la 

motivación en el servicio público, el personal con niveles más altos de motivación 

tiene también un nivel alto de satisfacción laboral y viceversa. 

Por lo tanto las estrategias que se proponen tienen una finalidad, las cuales 

son elevar los niveles de satisfacción, mediante herramientas que potencien el 

bienestar laboral. Así mismo las estrategias deben estar en base a teorías que den 

el soporte científico y práctico para una mejor aplicación.  
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VI. CONCLUSIONES

6.1 El coeficiente de correlación, tiene un indicador de  ,813 lo cual señala 

una relación media alta entre la motivación y la satisfacción.  Las variables tienen 

relación fuerte cuando se aproximan a 1, es decir cuando se alcanza un indicador 

superior al 50%. La correlación es significativa en el nivel 0,01 

6.2 El nivel de motivación laboral que presenta el personal de la II Macro 

Región Policial Lambayeque es alto, puesto que el 63,79% está totalmente de 

acuerdo que se aplican los Factores Higiénicos y Factores motivacionales, el 

29,31% es indiferente y el 6,90% está en desacuerdo. Por lo tanto la Institución 

condiciones físicas adecuadas, así como un salario justo y beneficios sociales. 

Igualmente el clima organizacional es cordial y la comunicación es objetiva.   

6.3 El grado de satisfacción laboral que presenta el personal de la II Macro 

Región Policial Lambayeque es alto, puesto que el 56,89% está totalmente de 

acuerdo que se tiene adecuadas condiciones de trabajo, se permite la superación 

personal, se otorgan recompensas, así como la supervisión es la adecuada y los 

compañeros de trabajo son competentes. Finalmente, los canales de comunicación 

son adecuados 

6.4 Las estrategias son en base a las dos dimensiones como son el factor 

higiénico y motivacionales. En los factores higiénicos, se tiene mejorar condiciones 

físicas, un salario adecuado, otorgar beneficios sociales, políticas de 

reconocimiento y un liderazgo inspirador. En los factores motivacionales está 

generar cordialidad entre compañeros, colocar personas idóneas en los puestos de 

trabajo, distribuir equitativamente las tareas y asignar deberes según la capacidad 

del personal.   
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VII. RECOMENDACIONES

Al jefe de la Unidad ejecutora N°028 de la II Macro Región Policial 

Lambayeque, como acción debe de aplicar la propuesta de estrategias de 

motivación, debido a que con ello se mejora la satisfacción del personal. Las 

estrategias deben estar enfocadas en los factores higiénicos y motivacionales, 

desarrollando todas sus dimensiones, beneficiando al personal policial debido a 

que estarán mejor motivados.  

Al estado mayor de la II Macro Región Policial Lambayeque, como acción 

debe de continuar brindando equipamiento y mobiliario moderno, también el 

ambiente físico debe ser de calidad, así mismo la remuneración del personal debe 

permitir satisfacer las necesidades de los colaboradores. De igual forma se debe 

otorgar beneficios sociales. Finalmente se deben tener políticas de reconocimiento 

por el cumplimiento de objetivos. Estas herramientas benefician directamente al 

personal policial y a la ciudadanía en general, debido a que podrán ser atendidos 

en mejores condiciones físicas. 

Al jefe de recursos humanos y al jefe de la Unidad ejecutora N°028 de la II 

Macro Región policía Lambayeque; como acción deben mantener horarios 

adecuados para la labor del personal, así mismo las condiciones ambientales 

deben ser efectivas, también debe existir fácil acceso a los ambientes físicos y 

estos deben dar seguridad. Igualmente se debe brindar capacitaciones y ofrecer 

apoyo económico para la realización de estudios superiores o post grado. 

Finalmente, el plan de asensos debe ser justo. Estas herramientas benefician al 

personal policial administrativo y de línea marcial, porque se incrementaran sus 

competencias.  

Al estado mayor, como acción debe asignar las funciones y deberes de 

acuerdo a los perfiles del puesto, la distribución de las actividades debe ser 

equitativa, y los cargos deben ser ocupados por personas idóneas. También es 

preciso que lo canales de comunicación sean efectivos. Finalmente, el líder debe 

ser una persona que inspire valores y superación. Esto beneficia positivamente en 

la sociedad civil y policial.  
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VIII. PROPUESTA

La motivación es un factor fundamental en todas las organizaciones, por lo que 

ayuda a los colaboradores a tener impulsos interiores que les permite realizar sus 

actividades de forma efectiva. Sin embargo, para la gerencia se dificulta en 

ocasiones encontrar esos impulsos que enciendan los motores de los 

colaboradores. Un punto relevante para generar vínculos positivos es elevar los 

niveles de satisfacción. 

El objetivo principal de la presente propuesta es establecer estrategias de 

motivación en base a factores higiénicos y motivacionales, con la finalidad de 

estimular a los trabajadores para que realicen sus actividades de manera más 

satisfactoria y óptima posible. La II Macro Región Policial Lambayeque y en 

especial la Unidad ejecutora N°028 DITERPOL al tener diversidad de 

personalidades, aqueja de estrategias variadas para motivar a su personal. La 

Policía es una institución que vela por la seguridad de la sociedad, por lo que es 

indispensable que sus miembros estén motivados.     

Las estrategias de motivación que se proponen para mejorar la satisfacción laboral 

en el personal de la Unidad Ejecutora N°0298 DITERPOL - II Macro Región Policial 

Lambayeque son: Sugerir a la alta dirección que, de acuerdo a la disponibilidad 

presupuestal de la institución para la adquisición de activos no financieros (partida 

de gasto 2.6.3.2.1), se realice la adquisición de Equipamiento, mobiliario y 

mantenimiento, que se presente deteriorado para mejorar las condiciones físicas 

brindadas al personal; también se propone entregar reconocimiento a 

colaboradores destacados, realizar capacitaciones para potenciar las habilidades 

del personal y mantenerlos actualizados, a cargo de la alta dirección o 

personalidades invitadas de diferentes instituciones; realizar  rotación de puestos 

los cuales deberán ser acorde al perfil de cada profesional y puesto, promover la 

cordialidad entre compañeros, y con las jefaturas, y así poder tener personal policial 

administrativo comprometidos con los fines y objetivos organizacionales. 
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Tabla 10 

Proponer estrategias de motivación para mejorar la satisfacción laboral en el personal de la II Macro Región Policial 
Lambayeque. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de Operacionalización de la variable Independiente 

Variable: Motivación Laboral 
Definición 

Conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Items 

Escala de 
medición 

Es la Capacidad 
que tienen las 
organizaciones 
para generar 
estímulos 
positivos en sus 
colaboradores  

Se aplicó un 
cuestionario para 
determinar el nivel de 
motivación laboral. La 
motivación laboral se 
genera dentro de las 
organizaciones y 
mantiene un nivel de 
impulso para 
desarrollar 
actividades laborales, 
obtener un 
determinado 
desempeño y cumplir 
ciertas acciones 
(Chiavenato 2016) 

Factores 
Higiénicos 

Condiciones 
Físicas 

El equipamiento y mobiliario que la institución provee me permiten desarrollar mi trabajo 
oportunamente y de manera eficiente. 

Escala de 
Likert 

El ambiente físico de la institución es adecuado para realizar un trabajo de calidad. 

Salario 
La remuneración que percibo en la institución me permite satisfacer mis necesidades. 

La remuneración que proporciona la institución es adecuada para el trabajo que realizo. 

Beneficios 
sociales 

Pertenecer a la institución me permite asegurar a mi familia económicamente 

La institución promueve mi progreso laboral. 

Políticas de la 
empresa 

En la institución existe una política de reconocimiento de logros y cumplimiento de objetivos. 

En la institución se premia el trabajo bien hecho y el buen desempeño. 

Estilo de 
supervisión 

Mi jefe inmediato me motiva a cumplir con los objetivos laborales. 

Se desarrollan procesos de capacitación e instrucción y reinducción a los trabajadores para 
mejorar su desempeño laboral. 

Considero a mi jefe inmediato un líder inspirador. 

Factores 
motivacionales 

Relaciones 
organizacionales 

El clima con mis compañeros de trabajo es cordial y profesional 

La comunicación entre áreas permite el cumplimiento de los objetivos de la institución. 

Puesto 
Los puestos de trabajo en la institución están ocupados por los profesionales idóneos y 
debidamente capacitados. 

Tareas La distribución de actividades en la institución es equitativa y justa para cada cargo. 

Deberes 
En la institución las funciones y deberes son asignados de acuerdo a los perfiles del puesto 
de trabajo. 

Fuente: Elaboración propia. 



Anexo 2. Matriz de Operacionalización de la variable dependiente 

Variable: Satisfacción Laboral 

Definición 
Conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Items 
Escala de 
medición 

La satisfacción 
laboral es la 
actitud personal 
hacia el trabajo y 
se compone por 
conjuntos de 
deseos o 
sentimientos 
positivos que las 
personas tienen 
con respecto a 
sus trabajos. 

Se aplicó un 
cuestionario para 
determinar el 
nivel de 
Satisfacción 
laboral. La 
satisfacción 
laboral es "la 
medida en que a 
las personas les 
gusta, están 
satisfechas, no 
les gusta o están 
insatisfechas con 
su trabajo 
(Robbins y Judge 
2016). 

Satisfacción 
con las 
condiciones de 
trabajo 

Bienestar 
Personal 

Me encuentro satisfecho con los horarios laborales que establece la institución. 

Escala de 
Likert 

Ambiente físico 

Me encuentro satisfecho con las condiciones ambientales de trabajo que ofrece la institución para 
el desarrollo de las labores 

Considero que la institución se encuentra ubicada en un lugar adecuado y accesible. 

Seguridad de 
empleo 

Me siento seguro físicamente en el desarrollo de las actividades laborales dentro de la institución. 

La ubicación de la institución garantiza la seguridad de su personal. 

Satisfacción 
laboral con la 
superación 
personal 

Capacitaciones Me encuentro Satisfecho con el número de capacitaciones que ofrece la institución 

Estudios 

La institución ofrece subvención para llevar estudios en universidades u otras instituciones, con el 
fin de impulsar el desarrollo profesional. 

La institución brinda facilidades y flexibilidad horaria de la jornada laboral para promover la 
formación continua. 

Asensos Me encuentro satisfecho con el plan de sucesión y ascensos que ofrece la institución. 

Satisfacción 
con la 
recompensa 

Sistema de 
pagos 

Me encuentro satisfecho con la política salarial de la institución 

La remuneración que percibo me motiva para continuar con el cumplimiento de mis metas y 
objetivos. 

Reconocimiento Me encuentro satisfecho con los reconocimientos públicos que hace la institución 

Prestaciones Me encuentro satisfecho con la ayuda sociales que ofrece la institución. 

Satisfacción 
con la 
supervisión 

Supervisión Me encuentro satisfecho con el tipo de supervisión que aplican mis jefaturas inmediatas 

Apoyo del 
Supervisor 

El supervisor y/o jefe inmediato brinda la retroalimentación necesaria para garantizar un mejor 
desarrollo de las labores encomendadas. 

Satisfacción 
laboral con los 

 Trabajo en 
equipo 

Me encuentro satisfecho con el nivel de trabajo en equipo que se desarrolla en la institución. 



compañeros de 
trabajo La interacción con mis colegas y superiores es satisfactoria. 

Actitudes hacia 
el trabajo 

Me encuentro satisfecho con las relaciones interpersonales con mis compañeros de trabajo 

Habilidades para 
desarrollar sus 

labores 

Mi perfil profesional es acorde al perfil del cargo que ocupo, lo que me permite desempeñar de forma 
eficiente mi trabajo. 

Me encuentro satisfecho con los aportes que realizan mis compañeros de trabajo, para el logro de 
los objetivos y metas institucionales. 

Satisfacción 
con las 
comunicaciones 

Canales de 
comunicación 

Existen canales formales para comunicarse con las jefaturas inmediatas 

Coordinación de 
actividades 

Los canales de comunicación permiten la coordinación de actividades de forma oportuna. 

Fuente: Elaboración propia



 
 

 
 

Anexo 3. Instrumento de recolección de datos. 
 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN LABORAL EN EL PERSONAL 
DE LA UE 028 II DIRTEPOL CHICLAYO - II MACRO REGIÓN POLICIAL LAMBAYEQUE. 

Estimado participante: Su colaboración en este cuestionario es muy importante, sus respuestas serán 
tratadas de forma confidencial y los datos tienen finalidad estrictamente de investigación. Le 
agradeceremos brindarnos unos minutos de su tiempo y responder las siguientes preguntas. 

I.  DATOS GENERALES 
1.1. Sexo: 

a)     Femenino  b) Masculino  
 

1.2. Edad:    
 a) 20 - 29 años      b) 30 - 39 años      c) 40-49 años      d) 50-59 años      e) 60 a más.         
 

II. CRITERIOS A EVALUAR 
Marque la alternativa que mejor valora cada ítem:  

Totalmente en desacuerdo (1), Desacuerdo(2), Indiferente(3), De acuerdo(4), Totalmente de acuerdo 
(5). 

MOTIVACIÓN LABORAL 1 2 3 4 5 

El equipamiento y mobiliario que la institución provee me permiten 
desarrollar mi trabajo oportunamente y de manera eficiente. 

          

El ambiente físico de la institución es adecuado para realizar un 
trabajo de calidad. 

          

La remuneración que percibo en la institución me permite satisfacer 
mis necesidades. 

          

La remuneración que proporciona la institución es adecuada para el 
trabajo que realizo. 

          

Pertenecer a la institución me permite asegurar a mi familia 
económicamente. 

          

La institución promueve mi progreso laboral.           

En la institución existe una política de reconocimiento de logros y 
cumplimiento de objetivos. 

          

En la institución se premia el trabajo bien hecho y el buen 
desempeño. 

          

Mi jefe inmediato me motiva a cumplir con los objetivos laborales.           

Se desarrollan procesos de capacitación e instrucción y reinducción a 
los trabajadores para mejorar su desempeño laboral. 

          

Considero a mi jefe inmediato un líder inspirador.           

El clima con mis compañeros de trabajo es cordial y profesional.           

La comunicación entre áreas permite el cumplimiento de los 
objetivos de la institución. 

          

Los puestos de trabajo en la institución están ocupados por los 
profesionales idóneos y debidamente capacitados. 

          

La distribución de actividades en la institución es equitativa y justa 
para cada cargo. 

          

En la institución las actividades, funciones y deberes son asignados 
de acuerdo a los perfiles del puesto de trabajo 

          

 



SATISFACCIÓN LABORAL 1 2 3 4 5 

Me encuentro satisfecho con los horarios laborales que establece la 
institución. 

Me encuentro satisfecho con las condiciones ambientales de trabajo 
(mobiliario, equipamiento, espacio físico, temperatura, iluminación, 
otros) que ofrece la institución para el desarrollo de las labores 

Considero que la institución se encuentra ubicada en un lugar 
adecuado y accesible. 

Me siento seguro físicamente en el desarrollo de las actividades 
laborales dentro de los ambientes de la institución. 

La ubicación de la institución garantiza la seguridad para su personal. 

Me encuentro Satisfecho con el número de capacitaciones que 
ofrece la institución. 

La institución ofrece subvención para llevar estudios en 
universidades u otras instituciones, con el fin de impulsar el 
desarrollo profesional. 

La institución brinda facilidades y flexibilidad horaria de la jornada 
laboral para promover la formación continua. 

Me encuentro satisfecho con el plan de sucesión y ascensos que 
ofrece la institución. 

Me encuentro satisfecho con la política salarial de la institución 

La remuneración que percibo me motiva para continuar con el 
cumplimiento de mis metas y objetivos. 

Me encuentro satisfecho con los reconocimientos públicos que hace 
la institución por la destacada labor realizada. 

Me encuentro satisfecho con la ayuda social que ofrece la institución. 

Me encuentro satisfechos con el tipo de supervisión que aplican mis 
jefaturas inmediatas 

El supervisor y/o jefe inmediato, brinda la retroalimentación 
necesaria para garantizar un mejor desarrollo de las labores 
encomendadas. 

Me encuentro satisfecho con el nivel de trabajo en equipo que se 
desarrolla en la institución. 

La interacción con mis colegas y superiores es satisfactoria. 

Me encuentro satisfecho de las relaciones interpersonales con mis 
compañeros de trabajo. 

Mi perfil profesional es acorde al perfil del cargo que ocupo, lo que 
me permite desempeñar de forma eficiente mi trabajo. 

Me encuentro satisfecho con los aportes que realizan mis 
compañeros de trabajo, para el logro de los objetivos y metas 
institucionales. 

Existen canales formales para la comunicación efectiva con las 
jefaturas inmediatas 

Los canales de comunicación permiten la coordinación de actividades 
de forma oportuna. 



 
 

 
 

Anexo 4. Validéz de los instrumentos de recolección de datos 

 

 

 





 
 

 
 

  



Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos. 

Variable: Motivación Laboral 

En lo que respecta al instrumento de motivación este tiene una fiabilidad de ,933, por 

lo tanto, es altamente confiable 

Variable: satisfacción laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,967 22 

En lo que respecta al instrumento de satisfacción este tiene una fiabilidad de ,967, 

por lo tanto, es altamente confiable 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,933 16 



 
 

 
 

Anexo 6: Autorización de aplicación del instrumento.  

 

  



Anexo 7: Tablas 

Tabla 11 

Correlación de los factores motivacionales y recompensas 

Factores 

motivacionales 
Recompensas 

Factores 

motivacionales 

Correlación 

de Pearson 
1 ,747** 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 58 58 

Recompensas 

Correlación 

de Pearson 
,747** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 58 58 

Fuente: Elaboración propia 

Según el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación de la dimensión 

factores motivacionales con la dimensión Satisfacción con la recompensa a un nivel 

de ,747. Por lo tanto, se deduce que la relación es media alta y fuerte. Por lo que la 

Institución debe generar buenas relaciones organizacionales, asignar puesto y tareas 

según las competencias del personal policial y asignar adecuadamente los deberes. 

Con esto el personal policial podrá tener un mejor sistema de pagos, reconocimiento 

público y prestaciones sociales. 



 
 

 
 

Anexo 8: Propuesta 

 

1. Titulo 

“Estrategias de motivación para el personal de la Unidad Ejecutora N°028 

DITERPOL II Macro Región Policial Lambayeque” 

 

 

 

 

 

 

 

2. Introducción 

La motivación es un factor fundamental en todas las organizaciones, por lo que ayuda 

a los colaboradores a tener impulsos interiores que les permite realizar sus actividades 

de forma efectiva. Sin embargo, para la gerencia se dificulta en ocasiones encontrar 

esos impulsos que enciendan los motores de los colaboradores. Un punto relevante 

para generar vínculos positivos es elevar los niveles de satisfacción.  

 

La II Macro Región Policial Lambayeque al tener diversidad de personalidades, aqueja 

de estrategias variadas para motivar a su personal. La Policía es una institución que 

vela por la seguridad de la sociedad, por lo que es evidente que sus miembros estén 

motivados.  

 

Las estrategias propuestas están en función a factores higiénicos y motivacionales, 

que serán desarrollados por la alta gerencia y así poder tener policías comprometidos 

con los fines organizacionales.  

 

3. Diagnostico situacional 

 

Misión 

La Policía Nacional del Perú es una institución del Estado que tiene por misión 

garantizar, mantener y restablecer el orden interno, prestar protección y ayuda a 



las personas y a la comunidad, garantizar el cumplimiento de las leyes y la 

seguridad del patrimonio público.  

Visión 

Policía moderna, eficiente y cohesionada al servicio de la sociedad y del Estado 

comprometida con una cultura de paz, con vocación de servicio y reconocida por su 

respeto irrestricto a la persona 

Organización 



 
 

 
 

Análisis foda 

Fortalezas Amenazas 

- Presencia a nivel nacional  

- Personal especializado  

- Disciplina y unidad de mando. 

- Participación con la ciudadanía 

- Inseguridad ciudadana 

- Inmigrantes  

- Terrorismo 

- Inestabilidad económica y política. 

Debilidades Oportunidades 

- Infraestructura  

- Tecnología deficiente  

- Burocracia. 

- Carencia de elementos de protección 

personal.  

- Adquirir tecnología 

- Alianzas estratégicas  

- Reforma constitucional. 

- Capacitación al personal 

 

4. Objetivos 

 

    General  

Establecer estrategias de motivación en base a factores higiénicos y motivacionales  

         

Específicos  

Identificar las características de equipamiento y mobiliario para el personal de la II 

Macro Región Policial Lambayeque. 

 

Mejorar el ambiente físico para el personal de la II Macro Región Policial 

Lambayeque. 

 

Determinar beneficios sociales para el personal de la II Macro Región Policial 

Lambayeque. 

 

 

 

 

 



5. Plan de actividades

N° Estrategias Responsable Periodo Costo Beneficiario 

1 

Equipamiento, 

mobiliario y 

mantenimiento 

Alto mando 
Primer 

trimestre 
S/ 4,500.00 

Personal 

Policial – 

Sociedad 

2 Reconocimiento Alto mando Semestral S/ 1,000.00 
Personal de 

la institución 

3 Capacitación Alto mando Semestral S/ 1,000.00 

Personal de 

la institución 

– Sociedad

4 
Rotación de 

puestos 
Alto mando 

Según 

política 

institucional 

S/ 0.00 
Personal de 

la institución  

5 

Cordialidad 

entre 

compañeros 

Alto mando S/ 0.00 

Personal 

Policial -  

Sociedad 

6 
Cordialidad con 

la supervisión 

Jefaturas y 

supervisiones 
S/ 0.00 

Personal

de 

la institución 

Costo total S/ 6,500.00 



6. Desarrollo de actividades

Actividad 1:  

Equipamiento, mobiliario y mantenimiento. 

Se propone que la II Macro Región Policial Lambayeque, a través de la Unidad 

ejecutora N°028-DITERPOL Chiclayo, evalúe y programe dentro de sus 

requerimientos el potenciar el mobiliario de oficina que presente deficiencias ya que 

ello puede generar estrés laboral y problemas en la salud del personal si no presentan 

la ergonomía adecuada, se sugiere que la institución de acuerdo a su disponibilidad 

presupuestal para la adquisición de Activos no financieros, según partida presupuestal; 

adquiera en una totalidad de 15 escritorios a un costo unitario de S/ 300.00. Estos 

escritorios cumplen con características ergonómicas que facilitarán su uso así como 

darán un aire de modernidad a la institución. 

Asimismo, la institución de prever que los equipos e instalaciones cuenten con 

mantenimiento constante y periódico con la finalidad de brindar un ambiente físico 

adecuado para el desarrollo de sus funciones de manera eficaz; esto en cumplimiento 

a su objetivo estratégico institucional 8, referido a fortalecer el sistema administrativo 

de modernización de la gestión pública. 



Actividad 2: 

Reconocimiento   

El reconocimiento a los colaboradores genera un sentimiento positivo el cual 

incrementa la motivación y satisfacción laboral; reconocer públicamente el trabajo 

bien hecho es muy importante para los colaboradores, ya genera que su 

productividad aumente y que estos se sientan que la institución valora sus esfuerzos 

y hagan sentirles sensación de logro; por lo cual se propone entregar reconocimiento 

dos veces al año en donde se premiará a 03 colaboradores que hayan destacado en 

sus labores durante el semestre: Para el reconocimiento se fija una fecha e invitados 

en donde se entregará un diploma, refrigerio y brindis de honor para 50 personas a 

un costo unitario de S/ 10.00 

Actividad 3:  

Capacitación 

Capacitar continuamente al personal va a permitir que este desarrolles sus funciones 

de manera más eficiente y que se conozca las actualizaciones normativas o de otra 

índole respecto a temas relacionados a su puesto de trabajo; así como también va a 

estar preparado para afrontar cualquier nuevo reto, ya sea por destaque , por 

reasignación, por ascenso u otro; es por ello que se propone realizar como mínimo  

dos capacitaciones al año en donde se potencien las habilidades tanto operativas 

como administrativas de los efectivos policiales. Esta capacitación estará a cargo de 

los altos mandos de la Policía, así como de personalidades invitadas y reconocidas en 

temas policiales, legales y administrativos, también se puede solicitar el apoyo de los 

profesionales de La Escuela de Posgrado de la PNP (ESCPOGRA PNP). Para la 

capacitación se fija una fecha e invitados en donde se entregará un diploma, refrigerio 

y brindis de honor para 50 personas a un costo unitario de S/ 10.00 



Temas 
Meta de 

participantes 
Responsables Temporalidad 

Control 

patrimonial 
75% Logística Anual 

Planeamiento y 

presupuesto 
75% Contabilidad Anual 

Abastecimiento 75% Abogado  Anual 

Código de ética 

del personal 

policial  

75% Jefe recursos humanos Anual 

Actividad 4:  

Rotación de puestos 

La rutina en el puesto de trabajo es un factor claramente desmotivador, y después de 

que el personal de la institución ha recibido las capacitaciones planteadas en el ítem 

anterior, estarán capacitados para poder enfrentar nuevos retos y escenarios es por 

ello que se propone, realizar la rotación de puestos lo cual va a permitir  potenciar los 

talentos del personal y lograr una variedad en la actividad laboral que sin duda es 



 
 

 
 

gratificante para la mayoría de los trabajadores y para la institución ya que se 

beneficiará con el aprovechamiento de las competencias con las que cuenta su 

personal, así como también, de al darle nuevas oportunidades y por ende nuevas 

responsabilidades al personal se podrá disminuir el nivel de aburrimiento y el 

trabajador podrá sentirse más satisfecho y útil con los nuevos aprendizajes adquiridos. 

Dentro de las actividades previas a realizar la rotación de puestos se deberá realizar 

una reinducción de las actividades propias del puesto, está podrá ser realizada por el 

jefe inmediato o por el colaborador que realiza las funciones actualmente. 

 

 

 

Actividad 5:  

Cordialidad entre compañeros  

Se propone realizar actividades de interacción entre en personal de la II Macro Región 

Policial Lambayeque para facilitar la interacción social entre compañeros de trabajo, y 

con ello motivarlos e impulsar las relaciones de confianza y socialización en el trabajo, 

por se recomienda realizar distintas actividades entre ellas: 

- Actividades deportivas, las cuales se pueden realizar en horarios fuera de 

trabajo en donde participe la mayor parte del personal, se pueden realizar 

campeonatos de futbol o voleibol mixtos, gymkanas, u otras actividades 

deportivas que impulsen la cordialidad y el desempeño en equipo. 

- Celebraciones en fechas como el día de la madre, día del padre, día del trabajo, 

aniversario, navidad, fin de año, u otros eventos en fechas importantes y 

conmemorativas donde se pueda realizar pequeñas actuaciones, también en 



estas actividades se puede hacer partícipe a los familiares de los trabajadores; 

también se puede celebrar el cumpleaños de los colaboradores, con detalles 

que no signifiquen costo pero que generen un sentimiento positivo en el 

colaborador 

El objetivo de realizar estas actividades es crear un clima agradable entre 

compañeros de trabajo y que involucre a la mayor parte de ellos en la realización 

de las actividades previas, así como que genere cordialidad, compromiso y trabajo 

en equipo. 

Actividad 5:  

Cordialidad con la supervisión 

Las jefaturas deben promover el trabajo en equipo a través de reuniones periódicas 

con el personal, dentro de su área de trabajo, para intercambiar ideas o 

conocimientos con respecto a temas o dificultades que involucran al área, con la 

participación de la mayor cantidad de colaboradores posible, de esta manera ellos 



consideren que se les toma en cuenta y la relación entre supervisores, jefes y 

subordinados sea cordial. 

Es importante también que los jefes o supervisores, realicen el feedback a las 

actividades del personal a su cargo; para que a través del resultado puedan ofrecer y 

generen nuevas responsabilidades o hacerlos partícipes del proceso completo que 

implican las actividades propias de su puesto de trabajo, es importarte poder retar de 

alguna manera a los colaboradores para hacerles sentir que sus capacidades son las 

óptimas y que las jefaturas y supervisiones no solo les otorgan nuevas 

responsabilidades sino también la confianza que merecen, por sus capacidades y buen 

desempeño. 



 
 

 
 

Anexo 9: Validación de la propuesta 

 

 

 







 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 








