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Resumen

Eltrabajo de investigacion se le titulo, Motivacion y surelacion con la Satisfaccion
Laboral en los Efectivos Policiales de una Comisaria, Lima — 2022, esta
investigacion tuvo como objetivo, Determinar la relacion entre la motivacion y la

satisfaccion laboral en la muestra de efectivos policias de una comisaria en Lima.

El presente estudio fue de tipo aplicada, disefio no experimental, de nivel
descriptivo correlacional, el método utilizado fue deductivo- hipotético, de
enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo representada por 140 efectivos
policiales en actividad laboral, siendo la muestra 104 policias, el muestreo fue no
probabilistico. La técnica que se utilizo para la recoleccion de los datos fueron
dos cuestionarios, el primero, el cuestionario de Motivacion en el trabajo (R-
MAWS) y el cuestionario de satisfaccion laboral (SL-SPC), estos cuestionarios
pasaron por la validacion de expertos y se determind la confiabilidad a través del

alfa de Cronbach.

Se realiz6 el procesamiento y analisis de la informacion extraida de los
cuestionarios, el para el procesamiento de datos se aplicé la prueba Rho de
Spearman. Producto de ello se arribd a la conclusion que, existe una relacion
significativa moderada alta entre ambas variables, Satisfaccion Laboral vy

Motivacién, determinado por con un coeficiente de relacion rho=0.667.

Palabras clave: Motivacion, satisfaccion laboral, efectivos policiales.
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Abstract

The research work was titled, Motivation and its relationship with Job Satisfaction
in the Police Forces of a Police Station, Lima - 2022, this investigation had as
objective, determine the relationship between motivation and job satisfaction in

the sample of police officers from a police station in Lima.

The present study was of an applied type, non-experimental design, correlational
descriptive level, the method used was deductive-hypothetical, with a quantitative
approach. The population was represented by 140 police officers in work activity,
the sample being 104 police officers, the sampling was non-probabilistic. The
technique used for data collection was two questionnaires, the first, the Work
Motivation Questionnaire (R-MAWS) and the Job Satisfaction Questionnaire (SL-
SPC), these questionnaires were validated by experts and reliability was

determined through Cronbach's alpha.

The processing and analysis of the information extracted from the questionnaires
was carried out, the Spearman's Rho test was applied for data processing. As a
result, it was concluded that there is a significant moderate-high relationship
between both variables, Job Satisfaction and Motivation, determined by with a

relationship coefficient rho=0.667.

Keywords: Motivation, job satisfaction, police officers.
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INTRODUCCION

En la actualidad y en el mundo nos encontramos inmerso en una constante
preocupacion por la competitividad laboral, en la cual se nos mide en
referencia a la capacitacion profesional, experiencia, perseverancia, entre
otras caracteristicas que conforman el perfil laboral, en este sentido; resulta
importante el factor motivacional del individuo para alcanzar este perfil
deseado, a su vez por el otro lado se encuentra el otro actor, el empleador, lo
cual constituye una constante preocupaciéon para él, el hecho de tener al
personal con un buen nivel de productividad, y para que esto se dé, sera

importante que el trabajador se sienta satisfecho laboralmente.

En estudio de indole investigacion internacional, por la universidad de
Cordova en Argentina, muestran sobre indices internacionales de
satisfaccion laboral, donde concluyen que la mejor calidad del trabajo es
fundamental para el bienestar de los trabajadores y el desarrollo de la
capacidad productiva de cada pais en un mundo donde la competitividad

aumenta constantemente.

De igual manera, a nivel nacional, encontramos que la revista Gestion (2017)
en donde hace mencioné que la vision de las empresas ha cambiado, es
decir, que ya no es solo el enfoque en productividad de trabajadores, sino
gue se considera la inteligencia emocional de sus colaboradores, porque de
lo contrario afecta en gran medida la productividad, para ello la motivacion
en el desempefio son factores importantes a tomar en cuenta Junto con eso,
esta fuertemente ligado a mantener la satisfaccion laboral. Asi mismo el
aporte de Yanez (2018), en donde sefala que el secreto de una empresa
eficaz es tener empleados motivados, los empleados no deben estar
motivados Unicamente por el atractivo financiero, necesitan ser reconocidos,
apreciados y alentados por su jefe para ser recompensados por la mejora de
la empresa. De igual manera el Per(, no es ajena a esta realidad, méas aun

luego de la pandemia mundial, es ain mas complejo sentirse motivado y
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satisfecho en el ambito laboral, ya que aun existe cierto temor latente al
retorno laboral presencial, por otro lado, a su vez cada institucion publica
tiene sus peculiaridades y caracteristicas especiales propias del servicio que
brinda, el Departamento de Policia Nacional del Peru no es ajeno a estas
distintas caracteristicas que le hacen diferente a otras instituciones publicas.
La motivacion del personal, como la capacitacion, la respuesta a las
necesidades de los clientes internos (personal policial), a menudo se ignora.
Todo ello repercute en su rendimiento y en la satisfaccion de su trabajo diario.
En tal sentido y por todo lo sefialado en la presente investigacion se planted
el siguiente problema, ¢Existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima - 20227?

A nivel de problemas especificos se plantearon los siguientes: PE 1: ¢ Existe
relacion entre la desmotivacion y la satisfaccion laboral en los efectivos
policiales de una comisaria, Lima - 2022? PE 2: ¢Existe relacion entre la
regulacion externa y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de una
comisaria, Lima - 20227, PE 3. ¢Existe relacibn entre la regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de una
comisaria, Lima - 2022?, PE 4. (Existe relacibn entre la regulacion
identificada y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de una
comisaria, Lima - 2022? PE 5: ¢ Existe relacion entre la motivacion intrinseca
y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima -
20227?

En cuanto a la justificacion, segun (Méndez 1995, citado por Martinez y
Céspedes, 2008), argumenta que la justificacion de un estudio puede aportar
de forma teodrica, practica o metddica. Por ello, en nuestro pais se encontro
que los resultados de las investigaciones tienen una correlacion entre las
variables motivacionales y la satisfaccion laboral; lo que presentaria una
pertinencia teorica. Estos resultados podran ser considerados como
antecedentes para posteriores investigaciones lo cual es de aporte en esta

poblacién, asi también contribuira acrecentar a la carrera de Gestién publica
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en el ambito de la Reforma y Modernizacion del Estado. A nivel de
justificaciébn metodoldgica, este estudio describe la aplicaciéon de métodos
cientificos a lo largo del proceso de estudio. Por tanto, también se
retroalimentara empiricamente la magnitud de este problema y se contribuira
a comprender las causas que se entrelazan en su origen, las principales

consecuencias que conllevan y la importancia del peso de dos variables.

El objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022. Y dentro de
ello se desprende lo siguientes objetivos especificos: OE 1: Determinar la
relacion entre la desmotivacién y la satisfaccion laboral en los efectivos
policiales de una comisaria, Lima 2022. OE 2: Determinar la relacion entre
la regulacion externa y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de
una comisaria, Lima 2022. OE 3: Determinar la relacién entre la regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de una
comisaria, Lima 2022. OE 4: Determinar la relacién entre la regulacion
identificada y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de una
comisaria, Lima 2022. OE 5: Determinar la relacion entre la motivacion
intrinseca y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de una
comisaria, Lima 2022. Se plante6 la siguiente hipétesis general: Existe
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales
de una comisaria, Lima 2022. De ello mismo se desarrollaron las siguientes
hipétesis especificas: HE 1: Existe relacién entre la desmotivacion y la
satisfaccion laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.
HE 2: Existe relacion entre la regulacion externa y la satisfaccion laboral en
los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022. HE 3: Existe relacion
entre la regulacion introyectada y la satisfaccion laboral en los efectivos
policiales de una comisaria, Lima 2022. HE 4: Existe relacion entre la
regulacion identificada y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de
una comisaria, Lima 2022. HE 5: Existe relacion entre la motivacion intrinseca
y la satisfaccion laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima
2022.



MARCO TEORICO

De acuerdo a las distintas revisiones a nivel de investigaciones cientificas se

contaron con las siguientes a nivel internacional:

La investigacion desarrollada por Angel, Rondén, salas, et al, (2021) El
proposito fue investigar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral
en relaciébn con los riesgos psicosociales del personal administrativo en
instituciones privadas de educacion superior. La metodologia fue un
muestreo aleatorio no probabilistico, de disefio no experimental, los
instrumentos fueron los cuestionarios de para evaluar los factores de riesgo
psicosocial en Bocanment y Bajamon y como segunda herramienta fue la
satisfaccion laboral de Claudia Maricela Garcia Pefia. Se concluyd que
muestran altos niveles de motivacion y satisfaccion entre los empleados, por
lo que las condiciones individuales se refieren a una amplia gama de

caracteristicas de cada trabajador.

Sanchez y Sanchez (2018). En su estudio se plantearon dos objetivos: El
primer fue encontrar variables o factores) que inciden en la satisfaccion
laboral en la division forestal, maderera y papelera y comparar estos
resultados con el conjunto de paises a los que pertenecen. El otro propésito
es recopilar estudios similares en otros paises para identificar patrones
comunes de madera y papel y ver si se pueden comparar con los totales
nacionales. Las metodologias fue de analisis de elementos principales,
andlisis de reunidos y regresion variada stepwise. Se concluyd que, la
remuneracion es una de las Ultimas variables para explicar la satisfaccion
laboral, y la motivacion y el desarrollo de la personalidad son las primeras
variables en esta explicacion. La investigacion en otros paises no puede

desarrollar teorias universalmente validas en todas las areas.



Hernandez y Morales (2017). El objetivo de su estudio fue establecer la
motivacion y satisfaccion laboral e identificar factores que tendrian un
impacto positvo en la eficacia y eficiencia de los funcionarios
gubernamentales en Sinaloa, Colombia. La metodologia utilizada de tipo no
experimental, transversal y descriptiva. el modelo estuvo conformado por 36
individuos, mediante la aplicacion de un cuestionario estructurado a 36
individuos, compuesto por preguntas de 9 aspectos que permitieron abarcar
diferentes aspectos que inciden en la motivacion y satisfaccion laboral. Se
concluyé que 4 aspectos de la motivacion en el trabajo (comunicacion,
trabajo grupal, liderazgo, igualdad) y cinco aspectos de la satisfaccion laboral
(ingresos, nivel académico, relaciones laborales, tipos de trabajo, o
concienciacion). Esto tendra una resonancia positiva en el desempefio de los

trabajadores y servidores publicos de corporaciones autébnomas.

Gomes y Quintellos (2016). Llevaron a cabo una investigacion en la cual tuvo
por objetivo, explicar las caracteristicas clave de los factores de motivacion y
satisfaccion laboral de los colaboradores de CORDOBLE. En cuanto a la
metodologia, tipo cuantitativo, nivel descriptivo-exploratorio, estudio no
experimental, muestra conformada por 40 empleados, se usé dos
cuestionarios, e Motivacion para el Trabajo y Prueba de medicién de
satisfaccion laboral. Se concluyé que, la motivacion de los colaboradores
puede ir desde la obtencion de una compensacion econdémica hasta el interés
por la cognicion, construyendo asi una reputacion social, asi también se
menciona que motivacion para los empleados va en evolucion con el tiempo

a medida que se satisfacen sus necesidades y deseos.

Castro (2016). Realizé una investigacion, el cual tuvo como proposito,
determinar el impacto de los valores laborales en la motivacion laboral y el
desempefio de los trabajadores de tres empresas de la industria mecanica y
metallrgica de la ciudad de San Luis Potosi. El tipo de estudio fue
cuantitativo, correlacional, disefio transversal, muestreo no probabilistico,

con una muestra de 100 trabajadores, los resultados hallados fue que hay un
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vinculo positivo entre la satisfaccion laboral y la motivacion laboral, un vinculo
positivo entre el valor laboral y el logro, y finalmente el logro y el trabajo. Estos
resultados afectan las percepciones y actitudes de las personas y sus
motivaciones. Por ello es importante la gestion del talento humano valores

solidos los cuales tendran un efecto positivo en el desempefio laboral.

Referente a las investigaciones desarrolladas en nuestro pais, tenemos a la
de Huazo (2020). El propésito fue determinar la satisfaccion y compromiso
organizacional de los policias de Lima Norte-2019 y su relacién en base al
género, edad, afios de servicio, satisfaccibn y compromiso. En lo que
respecta a la metodologia, fue de tipo descriptiva comparativa, disefio no
experimental, de corte transversal, no probabilistico. Para ello, se aplic6 a
240 personas el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Sanchez (2009) y
el de compromiso Organizacional de Mayer y Allen (2006). Se conluyo, En
cuanto a la satisfaccién laboral, el 26,6% esta insatisfecho y el 73,4% esta
satisfecho. Existe una correlacion significativa entre la satisfaccion laboral, la

edad y los afios de servicio

Garcia (2018). En su estudio, tuvo como objetivo comprender la relacion
entre la motivacion trabajadores del Ministerio Publico, Lima Norte - 2018.
Desde el punto de vista metodoldgico, fue un estudio descriptivo correlacional
con enfoque cuantitativo y sin disefio experimental. La poblacion fue de 200
servidores, la muestra de 132 y la muestra no probabilistica. La informacion
se recopil6 a través del Cuestionario de Motivacion (R-MAWS) y Satisfaccion
Laboral (SL-SPC), se extrajeron conclusiones y se procesaron en base a los
datos correspondientes, dando por resultado, el coeficiente de correlacion
rho de Spearman fue de 6,70, lo que demuestra que existe un valor positivo

alto. Correlacion entre motivacion y satisfaccion laboral.

Lépez (2018). En su estudio se plante6 como objetivo determinar la relacion
existente entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los

colaboradores de los Juzgados de Paz Letrado de Surco y San Borja, en el
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afio 2017. Respecto a la metodologia, fue de enfoque hipotético deductivo,
de tipo cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental de corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por 70 funcionarios que
laboraron en la sede del Juzgado de Instruccion de Surco y San Borja, se
utilizd como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario; Las
conclusiones confirman que el compromiso de la organizacion es muy alto
(Rho = 0.929) y tiene una relacion significativamente positiva con la
satisfaccion de los trabajadores del Juzgado de Paz de Surcoy San Borja en
el afo. 2017.

Medrano (2017). En su investigacion tubo por propésito identificar la relacion
entre la complacencia laboral y la motivacion de la Secretaria de Educacion
de Lima. En la metodologia fue de nivel descriptivo, el disefio utilizado, no
experimental, la poblacion y muestras son estables y estan conformadas por
todo el personal que labora en la DRELP segun CAP, (65) personas. En las
conclusiones arribadas, se logré determinar que, el nivel de motivacion de los
trabajadores de la Secretaria de Educacion de Lima (DRELP) es alto. Y el
nivel de satisfaccion laboral es regular. Asi también menciona que los
incentivos laborales y organizacionales que realizan son suficientes para

mantenerlos motivados para trabajar.

Tejada (2017). Se planted por objetivo en su investigacion, establecer la
relacion entre la Motivacion del Suboficial de Transito PNP y la Satisfacciéon
Laboral, Lima-2016. Desde el punto de vista metodologico, Los niveles de
estudio fueron de correlacion y descriptivos, el disefio del estudio fue no
experimental y el enfoque fue cuantitativo. La muestra consto de 30
suboficiales de la PNP Lima Transito. El método utilizado fue la encuesta y
la herramienta de recoleccion de informacion fueron dos cuestionarios
realizados por el Suboficial de la PNP. Se utiliz6 evaluacion de expertos para
la validez de los equipos, y para ambas variables se utilizé el alfa de
Crombach para la confiabilidad de cada equipo, por lo que el valor de

motivacion laboral es 0.903 y para satisfaccion laboral el valor es 0.902. Los
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resultados muestran que existe un vinculo razonablemente positivo entre la

motivacion y la satisfaccion laboral.

Respecto a las definiciones que aluden a la motivacion, existen una amplia
gama de configuraciones sobre la misma. En ese sentido se encuentra la
teoria de Sanchez (2008, citada por Naranjo, 2009). En donde define a la
motivacion como un motor para la accion, como lo muestra el poder y el
compromiso de aquellos que estan involucrados en su trabajo y estan
dispuestos a aportar en su profesién u ocupacion. Por tanto, tiene que ver
con un factor de cantidad (o vitalidad y compromiso), enfoque (se aplica al
compromiso o tarea que se espera de una persona en el trabajo), Yy

constancia (mantienen ese nivel de fuerza y compromiso. (p.12).

Para el autor Luthans (2002, citado por Arbaiza, 2010), afirma que la
motivacion es un régimen que comienza con una deficiencia organica o

espiritual, o un estimulo o impulso dirigido hacia una meta (p.152).

Para el autor Gutierrez (2013, Citado por Tejada 2018), define la motivacion,
como un medio para obtener un fin. El desafio para los gerentes es reconocer
los impulsos y necesidades de sus empleados. Una adecuada canalizacion

busca un comportamiento y desempefio optimo en el ambito laboral (p.2).

De manera similar, también consideraremos en este estudio teorias
relacionadas con la motivacion: en ese sentido citamos al autor Niemiec
(2016), con su teoria de la autodeterminacion, en la cual plantea una vision
empirica de las motivaciones humanas, las emociones y la personalidad, y el
eje de la teoria es la creencia. Es decir, los seres, tienen tres necesidades
psiquicas basicas: autocontrol, energia y autocontrol recursos y relaciones
sociales, asi como cuando estas necesidades son sustentadas en el contexto
y a medida que estas necesidades son satisfechas el sujeto experimenta
tipos de motivacion 6ptimos y favorables que hacen su progreso fisico y

psicoldgico.



En este mismo contexto tenemos una de las teorias mas clasicas y conocida,
el constructo de escala de necesidades de Maslow, (1954, citado por Rosas,
2017), en la el autor establece cinco necesidades las cuales estan en una
piramide (fisiolégicas, seguridad, sociales, estima y de autorrealizacion),
estas necesidades para el autor estan latentes en el ser humano desde g
nace hasta q muere, en este sentido, se entiende que la persona busca
constantemente ir cumpliendo o satisfaciendo cada escala desde la mas
basica (fisiolégica) hasta la mas alta (autorrealizacién), y para g se vaya
cumpliendo cada escala de necesidades, se necesita de la motivacion
constante del sujeto para ir superando cada escala. Entonces conforme su

satisface una escala se subird a la que sigue y asi consecutivamente.

Asi también, la teoria de Ryan y Deci, (2000 citada por Farias, 2018) teoria
de la integracion de organismos, refiere, que la necesidad de la sociedad de
realizar tareas que no son intrinsecamente agradables se vuelve cada vez
mas importante a lo largo de la vida, por lo que la mayoria de las actividades
gue realizan las personas no tienen una motivacion intrinseca, es decir
existen factores externos que dirigen la conducta y los com portamientos, hoy
en dia, el mundo se mueve mas por agentes externos y mas aun el tema
laboral. La motivacion se estructura como un continuo que consta de diversos
grados de comportamiento autodeterminado. Este continuo de motivacion va
desde el comportamiento autodeterminante hasta el comportamiento no
determinante. La transicion de un tipo de comportamiento a otro implica tres
tipos basicos de motivacion: intrinseca, extrinseca y la desmotivacion. A su
vez, cada uno de estos tipos de motivacion tiene su propia estructura y esta

regulada interna o externamente por el sujeto.

Otra teoria importante es la de orientacion causal, que describe la orientacion
autébnoma basada en como los actores cuidan y evallan lo que sucede en su
entorno y regulan sucomportamiento. El control se centra en la recompensa,
la victoria y la aceptacion, ademas, una orientacion libre de estimulos se

caracteriza por un interés en la competencia (Sotelo, p.2011, p.207).



La teoria de las metas de contenido, en la cual establece que la intencion de
alcanzar una meta es una fuente fundamental de motivacion. Los objetivos
son importantes en cualquier negocio porque impulsan y guian nuestras
acciones y nos impulsan a rendir al maximo. Existen distintos
diferenciadores para la complacencia de las necesidades esenciales, por lo
gue las metas externas incluyen el éxito econémico, la apariencia, la famay
la reputacion, de manera similar, internamente incluye la sociedad, las
relaciones mas proximas y el crecimiento de los empleados, relacionados con
la salud; que se sienten cada vez menos incobmodos en su ausencia. A su
vez Para que el establecimiento de objetivos sea realmente Uutil, debe ser:
Especifico, Duro y Dificil, pero Alcanzable. Ademas, hay un elemento
importante de retroalimentacion, la persona necesita responder para
maximizar el logro. Locke y Latham (1985, Citado por Sotelo, 2011).

Principio del formulario

En la teoria de la equidad: Summers y Denisi (citado por Arbaiza, 2010)
distingue tres de las relaciones distintas.

Yo Interior: Es una experiencia individual para captar la igualdad o la
imparcialidad en su presencia.

Yo externo: es la situacion de su existencia o los habitos personales de una
posicion externa.

Otro interno: otro sujeto o grupo dentro de la unidad del empleado (p. 60).
Afirma la teoria que los individuos comparen sus recompensas Yy el producto
de su trabajo con los demas vy, juzgando si son justos 0 no, respondan para
eliminar cualquier injusticia. Cuando hay un estado desigual que
consideramos injusto, buscamos justicia. Si conseguimos lo mismo que los
demas, nos sentimos satisfechos y motivados para seguir adelante, de lo
contrario perdemos la motivacion, o en ocasiones incrementamos nuestro
esfuerzo por ser como los demas.

En cuanto a la variable satisfaccion laboral, cuyos conceptos se han revisado
de diferentes autores, como el de Robbins y Judge (2009, mencionado por

Arbaiza, 2010), hacen referencia a la satisfaccion laboral como una
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apreciacion positiva de su carrera; resulta a partir del juicio que haga de sus
caracteristicas (p.183). Respecto a Villagra (citado en 2007, Arbaiza, 2010),
dijo que la satisfaccion es un término amplio que se refiere a las diferentes

actitudes que pueden tener los empleados en su entorno laboral (p.183).

Para la variable de satisfaccion laboral se considerara la definicion de Palma
2004 (citada por Huaita 2018), que Es la apreciacion de un empleado por el
ambiente de trabajo, su autodesarrollo, sucompromiso con el trabajo que se
le asigna, la atencibn que recibe, su capacidad de coordinacién y
comunicacién con otros colegas, y la informacion sobre su trabajo. Acceso
que facilita el trabajo es en base a aspectos relacionados con las condiciones

pertinentes.

Sanchez (2008) plantea la satisfaccion laboral como una felicidad que surge
del cumplimiento de expectativas y necesidades, pero debido a que el
estimulo Significa energia y esfuerzo, elemento de movilizacién con fuerte
actitud y satisfaccion de agrado, este componente es de caracter emocional

derivado de la percepcion de (p.12).

De igual manera existen distintas teorias relacionadas a la satisfaccion
laboral entre ellas mencionaremos la teoria de escala de carencias,
representada por Maslow (1954, citado por Arbaiza, 2010), donde resulta que
las carencias van mas alla a nivel: Fisiolégico: incluye alimentos, bebidas,
proteccién, sexo, proteccion contra el dolor. Seguridad: Deben estar a salvo
de amenazas y defenderse de dafios fisicos y emocionales. Social: esto es
estima, sentido de pertenencia, de hermandad. Estima: Afecto personal,
seguridad en uno mismo, estatus, reconocimiento. Autopercepcion: Este es
el pinaculo del ser humano y refleja los esfuerzos de cada individuo para
alcanzar su méximo (pp.154-155).

Alderfer (citado por 1969, Arbaiza, 2010) desarroll6 la teoria ERC, una teoria

mas corta y que reedita la teoria de Maslow, donde propone sélo a través de
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tres tipos de motivaciones latentes en el sujeto: Motivacion de existencia, en
las cuales se encuentran a las necesidades fisiologicas y de seguridad, luego
de ello reconoce a la Motivacion de relacion, donde involucra a las relaciones
sociales, el reconocimiento y el sentido de pertenecia a un grupo social,
finalmente estarian las motivaciones de crecimiento, las cuales se van a

centrar en la mejora personal y su desarrollo.

Hertzberg, etc (1959, citado por Arbaiza, 2010) en su teoria de los factores,
propone dos grupos de factores: Higiene: se relaciona con los factores
externos de la persona y sus principales necesidades. Las normas internas
previenen la insatisfaccion cuando es buena y la estimulan cuando es
inadecuada. Y motivacionales: que son situaciones que se dan dentro del
sujeto y estan asociadas a necesidades secundarias. Es decir, estan
vinculados al perfil del puesto y conforman una satisfaccion permanente.
Puede ser libre de hacer sus tareas, evaluaciones de desempefio, logros y

reconocimiento, Avance (p. 156-157).

Para McClellaland (citado 1962, Arbaiza, 2010), investigo las necesidades
gue la persona habia adquirido y estimd estas necesidades a partir de la
cultura en la que se desenvolvia y del entorno que las rodeaba, y estas eran
aprendizajes conductuales y el pago determinara. Estan son las de Logro:
Destacar o lograr la victoria es un impulso. De poder: Es cuando un individuo
hace algo para lastimar a otros o justificar sus acciones. Afiliacion: El deseo

de tener pareja o interactuar con otros (p.158).

Otra teoria importante es la teoria X/Y desarrollada por McGregor (citada por
Arbaiza en 1960, 2010). Esta teoria sustenta que las personas se encuentran
mas satisfechas cuando perciben un ambiente laboral de independencia
centro en el control abierto y relaciones activas entre sus miembros. Para
ello, establece que la mejor alternativa es la teoria Y. Estateoria Y, debe ser
obtenida por todas las empresas si la complacencia de las necesidades es

mayor de su actividad, responde a su estimulo. (X): Sugiere que al individuo
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no le gusta su faena, debe ser forzado y controlado para llevar a cabo los
objetivos de la entidad. (Y): Se supone que un individuo tiene interés

intrinseco en su profesion y quiere proceder por iniciativa propia.

Del mismo modo, March y Simon (citado por 1958, Arbaiza, 2010) afirman
gue los estimulos que desarrollan una actitud desagradable que crea una
sensacion de exigencia son una opcion para aliviar esa insatisfaccion.
Cuanto mayor sea la evaluacion de la compensacion esperada por un
individuo, mayor sera la satisfaccién con el trabajo, y cuanto mayor sea el
nivel de deseo del empleado, menor sera la satisfaccion con el apoyo a la
autosatisfaccion del empleado. O la insatisfaccion conduce a un aumento o

disminucion del rendimiento (184).

En el mismo contexto, Lorsch y Morse (1974; Arbaiza, 2010), mencionaron
como la teoria de la contingencia, encontraron que las personas que buscan
alcanzar un valor competitivo satisfactorio tienen diferentes necesidades
cuando trabajan en una empresa. Incluso sugiere que la satisfaccién en el
trabajo es aun mayor cuando los incentivos para la competencia crean un
impacto de efectividad en el cumplimiento de las actividades en cuestion
(p.184-185).

En el caso de Lawler y Porter (citado por 1967, Arbaiza, 2010), él es el
responsable del valor de la autosatisfaccion de los empleados, y las
recompensas por lograr tales efectos de las funciones desempefiadas son
recompensas internas y externas. Distinguirse por, ademas, Auto-Represalia:
la Compensacion externa: Gestionada por la empresa en forma de
compensacion, promocion, estatus, etc. Por otro sentido, afirma que la
satisfaccion esta al nivel de la productividad. Y no por el contrario, propone
un prefijo en el nivel de la productividad en la complacencia sindical funciona
por efectos del salario, y la valoracién del respeto individual puede ser
complaciente o profesionalmente desagradable, es importante en términos

de identificacion (p. 186).
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Por su parte, Palma (1999) menciona los factores del bienestar laboral y
sefiala los siguientes elementos. Factor I: Condiciones materiales o fisicas
qgue forman la base de la infraestructura en la que se desarrolla el trabajo
diario en la profesion. Y establezca su posicion como habilitador. Factor II:
Trabajo y/o recompensas acordes con el nivel de alegria asociado a
incentivos econdmicos modestos o adicionales a cambio de las actividades
realizadas. Factor lll: Politicas de gestion, es el grado de concordancia con
las normas y politicas corporativas. Factor IV: relaciones interpersonales, las
interacciones con otras personas dentro de la entidad con la que se comparte
el trabajo diario. Factor V: Autodesarrollo, una oportunidad para que los
empleados realicen efectivamente su trabajo. Factor VI. Cumplimiento de
tareas, puntaje que asocia las tareas organizacionales diarias realizadas por
los empleados. Finalmente, Factor VII: la relacion con el superior. Esta
relacionado con la relacion con el jefe directo y la evaluacion del trabajo diario

del empleado (p.4).

Segun Hannoun (2011), nos hace mencion, que existen muchas causas que
podrian estar emergiendo para que un colaborador no esté satisfecho
laboralmente, que podrian provocan una profunda insatisfaccién. Quiero
dejar mi trabajo o cambiar de trabajo. Estas causas son salarios bajos, malas
conexiones con colegas y jefes, pocas oportunidades de promocion debido a
ambiciones profesionales, ansiedad sobre la competencia y aptitud, y malas

condiciones de trabajo (p.25-26).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion fue de tipo aplicada, El proposito de este
modelo de aplicacién es ponerlo en préactica para lograr un resultado.
(Aimituma, 2022, como cita a Maya, 2014).

La investigacion fue de disefio no experimental, de tipo correlacional, ya
gue abordd los niveles de correlacion destinados a asociar la motivacion
y la satisfaccion laboral. De enfoque cuantitativo, el método utilizado
fue, método de deduccion hipotética, en cuanto al intervalo de tiempo,

es importante sefialar que este estudio fue transversal.

Figura 1

Disefio correlacional

Comprendiendo que:

LfHL

M =Efectivos policiales
Ox=Motivacion.
Oy= Satisfaccion laboral.

r= Correlacional.

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicién de la primera variable:

Motivacién: Ryan y Deci (1985, antedicho por Farias 2017), que es el
nivel en que los sujetos realizan de sus actividades en un alto nivel
reflexivo, afirmando un compromiso voluntario con la ejecucién de las

acciones o actividades (pag. 67).
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Definicion de la segunda variable:

Satisfaccion laboral: Palma (2004), es la percepcion de
agradecimiento al ambiente de trabajo, a las oportunidades de
autodesarrollo, al involucramiento en las tareas asignadas,
enseflanzas recibidas, aspectos relacionados con el acceso a

condiciones de trabajo que facilitan la misma (p.4).

Definicién de las dimensiones de la variable Motivacion

Dimension 1: Desmotivacion:
Indica la ausencia de estimulo al momento de ejecutar una actividad o

sea tarea (citado por Gagne, 2010, Farias, 2017, p.20).

Dimension 2: Regulacion externa:

Indica a la realizacion de acciones con el proposito de recibir
retribucion o evitar la sancion. Entonces, el sujeto actGa por un
beneficio particular y no tiene nada que ver con impulsos internos
(citado por Gagne et.al, 2010, Farias, 2017, p.20).

Dimension 3: Regulacién introyectada:

Se refiere a que los sujetos estan interesados en comprometerse con
actividades para evitar un estado de culpa por incumplimiento
generalmente actla para no quebrantar sus principios y necesidades.
(Citado de d.al, 2010, Farias, 2017, p.20).

Dimensién 4: Regulaciones identificada:

Se sefiala la ejecucion de la conducta o actividad porgue reconoce el
valor de esa actividad y la considera esencial para su mejora (citado
en Gagne, 2010, Farias, 2017, p.20).
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Dimensién 5: Motivacion intrinseca:

Significa que el sujeto esta interesado en hacer actividades
interesantes para si mismo y encuentra placer en hacer esas
actividades. (Citado por Gagne, 2010, Farias, 2017, p.20).

Factores de la variable de Satisfaccion Laboral

Factores I: Condiciones Materiales o Fisicas:
Son la base de la infraestructura que establece el dia a dia de las

tareas de trabajo que se desarrollan y posibilitan.

Factor II: Beneficios de Empleo y/o Recompensa:
El valor de disfrute esta asociado a estimulos econémicos moderados
o adicionales a cambio de las actividades realizadas.

Factor lll: Politica de Gestion:
El nivel de agrado y aceptacion de las reglas de la organizacion, cuyo
objetivo es gestionar las relaciones laborales y vincularlas

directamente alos empleados.

Factor IV: Relaciones Sociales
Categoria de simpatia relacionada con la interaccién con los demés

dentro de una unidad en la que se comparte el trabajo diario.

Factor V: Autodesarrollo
La posibilidad de que los empleados tengan que hacer trabajo para la

autorrealizacion.
Factor VI. Desempefio de tareas:

Evaluacion asociada al dia a dia de la empresa en la que trabaja el

empleado.
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Factor VII: Relacion con la autoridad:
Valorizacion de los colaboradores por las relaciones con los

supervisores directos y el trabajo diario (p.4).

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion

Hernandez et. A. (2014) Precisan a la poblacion, a manera de un
conjunto global que forma el conjunto de descripciones y caracteristicas
en las que se analiza (p.174).

La poblacién estuvo conformada por 140 policias que en actividad

laboral.

Muestra

La muestra se precisa como un acumulado de regiones valiosas que
deben ser referenciadas, definidas y representadas (Hernandez et.al.,
2014, p.175).

La muestra para este estudio donde se llevard a cabo fueron 104

efectivos policiales en actividad laboral.

Muestreo

El muestreo fue no probabilistico en forma aleatoria.

Para Ramirez (2010), reside en seleccionar a cada participante de la
muestra. En particular, las pautas seran mas precisas porque se puede
suponer que no todos los participantes de instituciones publicas seran

seleccionados.

Criterios de inclusion
o Efectivos policiales en actividad laboral de una comisaria.
o Sexo: Ambos.

Criterios de exclusion
o Los que no contestaron en la totalidad de los items.
o Los que no deseen participar.
18



3.4. Técnicade muestreo e instrumentos de recoleccién de datos.

Técnicas de recoleccidn de datos

La técnica utilizada en esta investigacion fue la encuesta y para la
recoleccion de datos se utilizO el cuestionario. Segun Mcmillan y
Schumacher (2005), muestran gque los examinadores seleccionan una
muestra y manejan cuestionarios para recopilar pesquisa sobre
variables de interés. Los datos recopilados se utilizan para describir las
peculiaridades de una comunidad en particular. Comprender el

comportamiento, opiniones y pensamientos del sujeto (p.292).

Herramienta de adquisicion de datos: se utilizé6 dos cuestionarios, para
establecer el grado de motivacion que consta de 19 items, y el otro es
para establecer el grado de satisfaccion del trabajo que consta de 36
items.

Lo que se describe en cada ficha técnica
Ficha 1: Escala de Motivacion laboral (R-MAWS) (Anexos)
Ficha 2: Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Anexos)

Validacion del instrumento
Moran y Alvarado (2010) afirma que la validez se trata de medir las
variables que estd mirando el instrumento para medir y obtener los

datos que esta tratando de recolectar (p. 48).

Validacion de del instrumento: Motivacion
Fueron realizados mediante revision por pares de tres expertos con
maestria y doctorado, teniendo en cuenta el cumplimiento de los

criterios del item (relevancia, pertinencia y claridad del item).
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Tabla 1l

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento del
Motivacion.

N° Grado académico Nombres y Apellidos Dictamen
1 Doctora Lady Mendoza Canicela Aplicable
2 Magister Leslie Arellano Leon Aplicable
3 Magister Jose David Ramos Rico Aplicable

Fuente: Elaboracion Propia (2022)

En la Tabla 1, se muestra la validez del contenido experto fue
determinada por el instrumento para cumplir con los criterios utilizados

en una muestra representativa con resultados suficientes.

Validacién de del instrumento: Satisfaccion Laboral

Se comprueba la validez de estas variables, que fueron disefiadas para
determinar si es efectivo cuando el instrumento mide de manera
eficiente las variables de investigacion, dadas por evaluacion de

expertos, brindando asi los resultados favorables en este estudio.

Tabla 2

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de
Satisfaccion Laboral

N° Grado académico Nombres y Apellidos Dictamen
1 Doctora Lady Mendoza Canicela Aplicable
2  Magister Leslie Arellano Leon Aplicable
3 Magister Jose David Ramos Rico Aplicable

Fuente: Elaboracion Propia (2022)

En la Tabla 2, se aprecia la validez del contenido experto se ha
determinado para cumplir con los criterios de validez aplicables para el
estudio.
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Confiabilidad del instrumento
Frias-Navarro (2021) El Alfa de Cronbach es un modelo encargado de
promediar las correlaciones que existen entre items, ademas de evaluar

la confiabilidad de la prueba y cdmo se puede mejorar o agravar.

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de los instrumentos se acudio a realizar a un ensayo
piloto que fue realizado por 10 policias de similares caracteristicas para
aplicar la herramienta. Posteriormente, el programa SPSS26 realizo el
andlisis correspondiente para obtener el calculo del alfa de Cronbach y
determinar la confiabilidad del dispositivo.

Tabla 3.

Cuestionario Alfa de Cronbach de los cuestionarios Motivacién vy

satisfaccion laboral

Instrumentos Alfa de Cronbach N°de Items
Motivacion 0.841 19
Satisfaccion 0.930 36
Laboral

3.5.

Elaboracion propia (2022)

En la tabla 3, se muestra que los valores del alfa de cronbach obtenido
para ambos cuestionarios (0.841 y 0.930); indicando asi que los

cuestionarios son confiables para su aplicacion.

Procedimientos

El trabajo de investigacién siguid un procedimiento ordenado y de
secuencia. Se dio inicio a través de la explicacion de la problematica a
nivel mundial para llegar a nivel nacional y finalmente local, seguido a
ello, se plante6 el problema general y especifico, asi como los

respectivos objetivos e hipétesis generales y especificos. Se dio
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3.6.

3.7.

revision a los trabajos de investigacion con caracter cientifico (tesis,
revistas, articulos, libros, etc) tanto a nivel internacional y nacional, en

espafol e inglés, relacionadas a las variables de investigacion.

Se procedio a la elaboracion de la metodologia, referente al tipo, disefio,
poblacion, muestra y muestreo. Para esta investigacion se plantearon
dos cuestionarios para medir ambas variables (Motivacion/Satisfaccion
laboral) ambos cuestionarios pasaron revisién de expertos, para la
validacién y para la confiabilidad con una prueba piloto para finalmente
tener ambos cuestionarios, (cuestionario de motivacion con 19 items y
el de satisfaccion laboral con 36 items). Se tuvo acceso a la poblacion
de una comisaria, para lo cual se solicito la debida autorizacion

mediante documento.
Método de anédlisis de datos

Para el procesamiento y andlisis de los resultados del presente estudio,
se utilizaron los programas de Excel y SPSS - versién 28; tanto para el
andlisis piloto, asi como para procesar los resultados en tablas,
porcentajes, frecuencias, coeficientes de correlacion, estadistica
descriptiva y contraste de hipétesis. Cabe mencionar que para el

contraste de hipotesis se utiliz6 Rho de Spearman.
Aspectos éticos

Prado (2015) La ética es un campo de la filosofia que estudia la
moralidad humana, el comportamiento y las obligaciones con los

demas.

En referencia lo mencionado no se revela los nombres de los efectivos
policiales que participaron de este estudio, por ello se guarda la
confidencialidad de sus datos personales cumpliendo asi con los

principios de ética y confidencialidad a través del anonimato.
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Cabe precisar que se cumpli6 con el procedimiento establecido por
parte de la unidad y también por parte de la entidad publica (policia
nacional) acerca de permisos a la autoridad competente para el acceso
a la aplicacion de los cuestionarios. Asitambién se cumplié con informar
a cada uno de los participantes, de manera verbal el objetivo de la

presente investigacion.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 4

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable Motivacion y sus

dimensiones:

Bajo Medio Alto
Motivacion y sus Dimensiones
% N % N %

Motivacion 19 18.3% 59 56.7% 26 25.0%
Desmotivacion 15 14.4% 59 56.7% 30 28.8%
Regulacion externa 22 21.2% 17 16.3% 65 62.5%
Regulacion introyectada 25 24% 36 34.6% 43 41.3%
Regulacion identificada 50 48.1% 44 42.3% 10 9.6%
Motivacion intrinseca 54 51.9% 35 33.7% 15 14.4%

Fuente: SSPSS 28. Elaboracion propia

En la tabla 4, el nivel de motivacion para esta poblacion esta en el rango medio
con 56.7% y se sitla en el rango medio. Respecto alas dimensiones, se interpreta
gue, desmotivacion, 15 sujetos representan al 14.4%; 59 en un 56.7% y 30
participantes representado por el 28.8%, de lo cual se afirma que para esta
dimensién destaca en un nivel medio, seguido en la dimensién regulacion externa,
22 encuestados representan un 21.2% muestran un nivel bajo; seguido a ello, 17
encuestados lo cual hace un 16.3% se ubica en un nivel medio y 65 participantes
gue hace al 62.5% presenta un nivel alto para esta dimension. En regulacion
introyectada, 25 sujetos encuestados corresponden al 24% muestran un nivel
bajo, 36 de ellos hacen un 34.6% se sitla en un nivel medio y 43 encuestados
representado por el 41.3% alcanzan un nivel alto. En la dimension Regulacion
identificada, 50 sujetos representado por el 48.1% muestran nivel bajo, 44 de ellos
corresponden al 42.3% muestran un nivel medio, finalmente 10 encuestados se
sitian en un 9.6% en un nivel alto. Para la dimension motivacion intrinseca, 54
encuestados lo que hace un 51.9% presentan un nivel bajo; 35 sujetos se sitlan
en 33.7% lo cual corresponde a un nivel medio y 15 de ellos en un 14.4% un rango

alto.
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Tabla b

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable Satisfaccion Laboral y

sus dimensiones:

Satisfaccion laboral y sus Bajo Medio Alto
Dimensiones N % N % N %
Satisfaccion laboral 15 14.4% 64 61.5% 25 24.0%
Condiciones fisicas y/o materiales 25 24.0% 74 71.2% 5 4.8%
Beneficios laborales y/o remunerativos 6 5.8% 80 76.9% 18 17.3%
Politicas administrativas 1 1.0% 60 57.7% 43 41.3%
Relaciones Sociales 7 6.7% 43 41.3% 54 51.9%
Desarrollo personal 32 30.8% 50 48.1% 22 21.2%
Desempeiio de Tareas 9 8.7% 84 80.8% 11 10.6%
Relacion con la Autoridad 7 6.70% 80 76.90% 17 16.30%

Fuente: SSPSS 28. Elaboracion propia

En la tabla 5, se interpreta que 15 encuestados representado por el 14.4%
muestran un nivel bajo en Satisfaccion Laboral; 64 de ellos correspondiente al
61.5% en un nivel medio; y 25 encuestados representado en un 24% manifiestan
un nivel alto. Se deduce que el mayor porcentaje se siente mediamente satisfecho
en su ambito laboral. Para la dimension de condiciones materiales o fisica, 25
encuestado dado por 24% presentan un nivel bajo; 74 personas con un 71.2%
presentan nivel medio y 5 de ellos por el 4.8% en un nivel alto. En la dimension
beneficios y salario, 6 encuestados dado por el 5.8% muestran nivel bajo; 80 de
ellos por el 76.2% presentan nivel medio y 18 encuestados por el 17.3% muestran
un nivel alto para esta dimension. En la dimension Politicas Administrativas, 1
encuestado representa al 1% de los sujetos encuestados presentan un nivel bajo;
60 de ellos representados por un 57.7% muestran un nivel medio, finalmente, 43
lo que indica un 41.3% presenta nivel alto. En la dimension relaciones sociales, 7
encuestados representan el 6.7% presentan un nivel bajo; 43 de ellos hace un

41.3% muestran un nivel medio, finalmente 54 sujetos encuestados representado
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por el 51.9% manifiestan un nivel alto en la dimensién antes mencionada En la
dimension desarrollo personal. 32 encuestados hace un 30.8% presentan nivel
bajo; 50 de ellos representado por el 48.1% exteriorizan un nivel medio y 22

sujetos representado por un 21.2% presentan un rango alto para esta dimension.

En lo que respecta al fcator, desempefio de tareas, se observa que 9 de los
encuestados, representado por el 8.7% presentan un nivel bajo; 84 policias
representado por el 80.8% expresan un nivel medio y 11 de ellos representan al
10.6% en un nivel alto. 7 encuestados que hace un 6.7% de muestran un nivel
bajo en la dimensién relacion con la autoridad; 80 de ellos que representan un
76.9% en un nivel medio y finalmente, 17 encuestados representan al 16.3% un
nivel alto para esta dimension. En su gran mayoria de dimensiones existencia

tendencia al rango medio en lo que respecta a la satisfaccion laboral.

26



Prueba de Normalidad

Ha La distribucion de los datos difieren de la distribucién normal

Tabla 6

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Estadistico? gl  Sig.2

Desmotivacion .249 104 <.001
Regulacion externa .249 104 <.001
Regulacion introyectada .281 104 <.001
Regulacion identificada .258 104 <.001
Motivacion intrinseca 237 104 <.001
Motivacion .156 104 <.001
Condiciones fisicas y/o materiales .155 104 <.001
Beneficios laborales y/o remunerativos 275 104 <.001
Politicas administrativas 213 104 <.001
Relaciones Sociales 167 104 <.001
Desarrollo personal .198 104 <.001
Desempefio de Tareas 242 104 <.001
Relacion con la Autoridad 161 104 <.001
Satisfaccion Laboral .156 104 <.001

a. Correccion de significacioén de Lilliefors

En la tabla 6, se visualiza los derivaciones de la prueba de Kolmogorov-Smirnov
gue evalla de la distribucion de datos de las variables Motivacion y Satisfaccion
laboral, y sus dimensiones como para sus puntuaciones generales con la finalidad
de validar siexiste ono aproximacion a una distribucion de datos normal; en todos
los casos se evidencia un p-valor <0.001 el cual es menor al a=0.05 por lo cual se
rebate la hipétesis nula y por lo tanto, la distribucién de en todos los casos no se
ajusta a una curva normal; por lo tanto se trabajara con contraste de hipétesis
basado en distribuciones no paramétricas. A continuacion, se usa la prueba de
correlacion Rho de Spearman para contrastar hipétesis de correlacién entre
distribuciones no parameétricas.
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Contraste de hipdtesis general.

Ho No existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los efectivos

policiales de una comisaria, Lima 2022.

Ha Existe relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los efectivos

policiales de una comisaria, Lima 2022.

Tabla 7

Correlacion entre la variable Satisfaccion Laboral y Motivacion.

Satisfaccion
Laboral Motivacion

Rho de Satisfaccion Coeficiente de -- 667"
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 104 104
Motivacion Coeficiente de 667" --
correlacion
Sig. (bilateral) <.001 )
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7 los resultados muestran el analisis de relacion entre Satisfaccion
Laboral y Motivacion. Se evidencia un valor rho=0.667 con un nivel de
significancia <0.001 el cual es menor al a=0.05 por ende se contradice la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis de estudio, de lo cual demuestra que existe una
relacion significativa moderada alta entre ambas variables, Satisfaccion Laboral y
Motivacion.
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Contraste de hipétesis especifica 1.

Ho No existe relacion entre la desmotivacion y la satisfaccion laboral en los

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.

Ha Existe relacion entre la desmotivacion y la satisfaccion laboral en los efectivos

policiales de una comisaria, Lima 2022.

Tabla 8

Correlacion entre la variable Desmotivacion y Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion
Laboral Desmotivacion

Rho de Satisfaccion ~ Coeficiente de -- 235
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . 016
N 104 104
Desmotivacion Coeficiente de .235" --
correlacion
Sig. (bilateral) .016 .
N 104 104

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 8 se presenta los resultados del analisis de relacion entre
Desmotivacion y Satisfaccion Laboral. Se observa un valor rho=0.235 con un nivel
de significancia <0.16 el cual es menor al a=0.05 por ende se impugna la hipotesis
nula lo cual demuestra que existe una relacion significativa baja entre las variables

Desmotivacién y Satisfaccion Laboral.

29



Contraste de hipoétesis especifica 2.

Ho No existe relacion entre la regulacion externa vy la variable satisfaccion Laboral

en los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.

Ha Existe relacion entre la regulacion externa y la satisfaccion laboral en los

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.

Tabla 9

Correlacion entre la variable Regulacion Externa y Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion Regulacion

Laboral externa
Rho de Satisfaccion Coeficiente de - 180
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : .068
N 104 104
Regulacién Coeficiente de .180 -
externa correlacion
Sig. (bilateral) .068 .
N 104 104

En la tabla 9 se muestran los resultados del analisis de relacion entre Regulacion
externa y Satisfaccion Laboral. Se evidencia un valor rho=0.180 con un nivel de
significancia 0.068 el cual es mayor al a=0.05 por ello se acepta la hip6tesis nula
y se rechaza la hipétesis del estudio. Por ello se demuestra que no existe una

relacion entre las variables Regulacion externa y Satisfaccion Laboral.
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Contraste de hipo6tesis especifica 3.

Ho No existe relacion entre la regulacion introyectada y la satisfaccion laboral en

los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.

Ha Existe relacion entre la regulacion introyectada y la satisfaccion laboral en los

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.

Tabla 10

Correlacion entre la variable Regulaciéon Introyectada y Satisfacciéon Laboral.

Satisfaccion Regulacion
Laboral introyectada
Rho de Satisfaccion Coeficiente de --

- 553"
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : <.001
N 104 104
Regulacién Coeficiente de 553" --
introyectada correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 10 indica los resultados del analisis de relacién entre Regulacion
introyectada y Satisfaccion Laboral. Se evidencia un valor rho=0.553 con un nivel
de significancia <0.001 el cual es menor al a=0.05 por ende se rechaza la
hipétesis nula y si se admite la hipotesis de estudio, lo cual demuestra que existe
una relacién significativa moderada entre las variables Regulacion introyectada y

Satisfaccién Laboral.
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Contraste de hipo6tesis especifica 4.

Ho No existe relacion entre la regulacion identificada y la satisfaccion laboral en

los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.

Ha Existe relacion entre la regulacion identificada y la satisfaccion laboral en los

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.

Tabla 11

Correlacion entre la variable regulacion Identificada y Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion Motivacion
Laboral identificada

Rho de Satisfaccion Coeficiente de -- 385~
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 104 104
Motivacion Coeficiente de .385" --
identificada correlacion
Sig. (bilateral) <.001 )
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la tabla 11, los resultados del andlisis de relacion entre regulacion
Identificada y Satisfaccion Laboral. De lo cual se observa un valor rho=0.385 con
un nivel de significancia <0.001 el cual es menor al a=0.05 por ende se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de estudio, la cual demuestra que existe
una relacion significativa baja entre las variables regulacion Identificada vy

Satisfaccién Laboral.
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Contraste de hipo6tesis especifica 5.

Ho No existe relacion entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en

los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.

Ha Existe relacion entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en los

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.

Tabla 12

Correlacion entre la variable Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral.

Satisfacciéon Motivacion

Laboral intrinseca
Rho de Satisfaccion Coeficiente de -- .036
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . .718
N 104 104
Motivacion Coeficiente de .036 --
intrinseca correlacion
Sig. (bilateral) .718 .
N 104 104

En la tabla 12 se evidencia el andlisis del estudio respecto a la relacion entre
Motivacién Intrinseca y Satisfaccion Laboral. Se presenta un valor rho=0.036 con
un nivel de significancia 0.718 el cual es mayor al a=0.05 por ende se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipétesis planteada, por ello, se demuestra que no
existe una relacion significativa entre las variables Motivacion Intrinseca vy

Satisfaccion Laboral.
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V. DISCUSION

En cuanto a los resultados de este estudio de investigacion, que tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en

policias de una comisaria Lima 2022.

Es importante sefalar que no se han evidenciado antecedentes de
investigacion aplicando los instrumentos de estas dos variables (motivacion
y satisfaccion laboral) en la poblacion de nuestra Policia Nacional del Peru,
por lo cual resulta ser una investigacion de relevancia y aporte cientifico.
Dicho ello, partamos de los resultados generales, tanto el grado de
motivacion y satisfaccion laboral, para este estudio se encontré que el mayor
porcentaje de efectivos policiales presentan un nivel medio en motivacion
(56.7%) y nivel medio también en satisfaccion laboral (61.5%). Resultados
gue concuerdan con Garcia (2018), quien desarrollo la investigacion
aplicando los mismos instrumentos en los trabajadores del Ministerio Publico.
Asi también coinciden en los resultados con los estudios que, de Gallardy
(2017), en sus resultados mostraron que la poblacién en donde aplicaron los
instrumentos, presentaron un nivel medio o moderado en motivacion y

satisfaccion laboral.

De otro modo en lo involucra alas dimensiones de la motivacion, la dimension
gue resalto por un alto porcentaje es la dimension regulacion externa y por el
contrario se encontrdé que la dimensiéon con nivel més bajo corresponde a la
dimension de motivacion intrinseca, estos resultados se diferencian de los de
Garcia (2018), que aplico los mismo instrumentos en servidores publicos pero
en una institucion distinta a la de esta investigacion, (Policia Nacional), se
deduce entonces que al ser poblaciones diferentes con distintos contextos

los resultados sean distintos.

En este sentido también podemos hacer referencia la teoria de orientacion
de causa sostenida por Sotelo (2011), en donde menciona que la motivacion

de las personas esta conducida por factores o estimulos externos que
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direccionan y regulan el comportamiento, se podria decir, que en acuerdo
con el autor, se cumple esta teoria, ya que la dimensién de regulacion externa
es alta, al parecer influyen mucho los estimulos o factores externos para que

esta poblaciéon se sientan motivados.

Es por ello que hoy las empresas e instituciones publicas o privadas
desarrollan actividades y realizan distintos sistemas de incentivos para
mantener a sus colaboradores motivados, ya que considera a la motivacion
un factor muy importante para que un trabajador llegue a ser mas productivo

y se encuentre satisfecho en su ambito laboral.

En este mismo sentido pero en la variable satisfaccion laboral, los resultados
indicaron que el mayor porcentaje de esta poblacion de estudio, se acentla
en un rango medio; a diferencia de la investigacion que realizo Huazo (2020)
en donde el autor en su estudio, buscO establecer una relacion entre la
satisfaccion laboral y la compromiso organizacional en el Departamento de
la Policia de Lima Norte, en donde se hall6 que el mayor porcentaje en

satisfaccion laboral esta en nivel alto es decir se sienten muy satisfecho.

Asi también en las dimensiones de la satisfaccion laboral, se encontré que la
dimension con mayor porcentaje es la de relaciones sociales, lo que quiere
decir, que las relaciones interpersonales son saludables entre los integrantes
de la Policia Nacional de este estudio. Y en acuerdo con el autor Palma
(2004) considero a la satisfaccion laboral como la apreciacion del individuo
en torno aspectos relacionados con su desarrollo personal/profesional,
compromiso con el trabajo asignado, la vigilancia de sus actividades, la
capacidad para acceso a informacion relacionado a su trabajo, relacion con
sus pares y autoridades y en general las condiciones que faciliten la ejecucion

de actividad laboral.

Asi también Arbaiza (2010), sostiene que la satisfaccion laboral es un palabra

amplia que se describe a las diferentes actitudes que puedes tener los
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empleados en base a su entorno laboral, entonces, estas percepciones
pueden ser respecto a la ejecucion de las tareas, las condiciones de
infraestructura, politicas internas, entre otras que son factores que influyen
para que el sujeto tenga un nivel de satisfaccion laboral alto, moderado o

bajo.

En la hipotesis general planteada para este estudio se demostré que hubo
una relacion entre motivacion y satisfaccion laboral (valor rho=0667<0.001)
siendo asi una relacion media alta entre ambas variables, es decir que a
mayor motivacion en las personas mayor es la satisfaccion laboral. Estos
resultados resultan relacionados a los resultados de Tejada (2017) investigo
la relacion entre la motivacion de los oficiales de policia y la satisfaccion
laboral, su objetivo principal fue determinar la relacién entre ambas variables,

obtuvo una relacion bastante buena y significativa entre ambas.

Asi también cabe mencionar a la investigacion de Castro (2016), donde
estudio motivacion laboral y desempefio de los trabajadores de la empresa
Potosina, en donde resulto, que existe un vinculo entre la motivacion y la
satisfaccion laboral, a la vez indico que estos resultados afectan las
percepciones, actitudes de los sujetos y la capacidad de las instituciones para
desempefiar el trabajo. En este mismo sentido nuestros resultados
concuerdan con el estudio de Marin y Plasencia (2017) en donde sefialan
como proposito de investigacion, establecer la relacion entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral de los empleados de la dependencia del
Ministerio de Salud del Perd, hallando como consecuencia, que existe

relacion moderada entre estas.

Es importante sefiala que para el autor Palma (2004) la satisfaccion laboral
es la valoracion del empleado por su entorno de trabajo y en base a exteriores
relacionados con su desarrollo personal, el compromiso con el trabajo
asignado, la supervision recibe, su capacidad para acceder a informacion en

relacion a su funcién con la coordinacion con otros camaradas y contextos
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laborales que promuevan su trabajo. De ellos podemos decir que es
subjetivo, lo que para uno puede significar la satisfaccion para el otro no lo
es, pueden variar en sus niveles, ay que por ejemplo, la remuneracion
percibida puede ser suficiente para el trabajo que realizo, bajo mipercepcion,
para mi compafero puede ser insuficiente, realizando ambos la misma

funcion.

En la hipotesis especifica 1, se observd que existe relacion significativa baja
entre la dimensién desmotivacion y satisfaccion laboral, un nivel de
significancia 0.016 el cual es menor al a=0.05; siendo entonces, a menor
desmotivacion menor satisfaccion laboral. Los resultados de Hernandez y
Morales (2017), titulado, Evaluacién de la Motivacion y Satisfaccion Laboral
en Organismos Autonomos del Gobierno del Estado de Sinaloa, indican que
son modelos de motivacion a la comunicacion, trabajo en equipo Y liderazgo
qgue a la vez modifican factores que se relacionan en el desempefio laboral
(equidad) y satisfaccién laboral (ingresos, nivel académico, relacion laboral
con el trabajo, motivacion o incentivo salarial). De igual forma, en la teoria de
la integracion de organismos, Sotelo (2011), establecié un tipo de motivacion:
estimulos internos basados en la participacion del trabajador en actividades
especificas por el placer de la satisfaccion o contribucion, y laborales
estimulos externos basados en el desempefio de una tarea especifica de una
persona No hay un propésito especifico, pero se utiliza como un medio para
lograr un resultado especifico. Entonces muchos factores externos o internos

pueden influir para incrementar o disminuir la satisfaccion laboral.

Para la hipotesis especifica 2; se determind que no existe relacion entre la
dimension regulacién externa y satisfaccion laboral, indicando que no
necesariamente los estimulos externos o recompensas inciten a una mejor
satisfaccion laboral. En acuerdo la teoria X/Y desarrollada por McGregor
(citada por Arbaiza en 1960, 2010). Esta teoria se sustenta que las personas
se encuentran mas satisfechas cuando perciben un ambiente laboral de

independencia centro en el control abierto y relaciones activas entre sus
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miembros. (X): Sugiere que al individuo no le gusta su faena, debe ser
forzado y controlado para llevar a cabo los objetivos de la entidad. (Y): Se
supone que un individuo tiene interés intrinseco en su profesion y quiere
proceder por iniciativa propia. De acuerdo con ello, podriamos decir, que el
esmero y compromiso que presente un sujeto en su trabajo no asegura que
se sienta satisfecho en su ambito laboral, en mi opinibn muchas veces, el
sentido del deber, el deseo de obtener reconocimiento, el miedo a sancion o
castigo, y la vocacion del servicio hacen que las personas realicen bien su

trabajo y no necesariamente se sienten satisfechos en él.

En la hipotesis especifica 3, Se encontr6 una relacion significativa entre la
dimension de regulacion introyectada y satisfaccion laboral, con valor de rho
= 0,553 y nivel de significaciéon <0,001, indicando que a mayor nivel de
regulacion introyectada, se incrementa el nivel de satisfaccion laboral. Al
respecto, citamos el estudio de Rosa (2017), quien investigd: Motivacion y
satisfaccion laboral de los trabajadores del Fondo de Cooperaciéon para el
Desarrollo social, donde menciond que existe una relacion directa entre el
reconocimiento, el éxito, el progreso, el desarrollo, la responsabilidad, los
retos profesionales y la satisfaccion profesional. En este sentido, considero
gue para los trabajadores de la Policia Nacional es importante desarrollar sus

actividades con alto sentido del deber.

Por otro lado, en la teoria de la equidad: Summers y Denisi (citado por
Arbaiza, 2010) se distingue tres de las relaciones distintas. Yo Interior: Es
una practica individual de captar igualdad o imparcialidad en su presencia.
Yo exterior: Es la costumbre del individuo en las circunstancias o posiciones
exteriores de su existencia. Otro Interior: Tercer sujeto o grupo dentro de la
institucion del trabajador, en mi opinion estas tres interrelaciones se da entre
si por cada individuo dentro de su &mbito laboral, es decir los trabajadores
realizan evaluaciones o0 captan valorizaciones en torno la igualdad e
imparcialidad entre sus compafieros o pares, muestran juicios frente a

situaciones que ocurren a los compafieros de trabajo y también evallan su
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trabajo en relacion a su entorno, muchas veces esta valoracion se realiza
internamente, y a través de lo conductual se exterioriza, como podria

evidenciarse cuando el trabajador evalGa su nivel de satisfaccion laboral.

En la hip6tesis nimero 4, se identificé que existe relacion significativa baja
entre las variables regulacién Identificada y Satisfaccion Laboral con un valor
rho=0.385 con un nivel de significancia <0.001, siendo entonces que, a mayor
regulacion identificada mayor satisfaccion laboral. El investigador Aguero
(2018) en su estudio sobre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral de los funcionarios judiciales, Dado que el propésito fue esclarecer la
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral, se concluyé que existe
una relacion positiva muy alta entre ellas. Por lo tanto, creo que la identidad
estd directamente ligada a los logros en el trabajo y también a las
oportunidades de desarrollo que ofrece la organizacion. En este sentido, Deci
y Ryan (2002) destacan que la regulacion definida produce un alto grado de
autonomia. También en esta linea de pensamiento, Sotelo (2011), en su
teoria de la orientacion causal, menciona tipos de orientacion: orientacion
auto dirigida basada en que los trabajadores actlan por preocupacion y
aprecio por lo que sucede en su entorno; El segundo es el control y la
aceptacion basados en recompensas y el Ultimo es una orientacion libre de

estimulos basada en preocupaciones competitivas.

En mi opinibn, y como psicologa, la conducta de las personas esta
direccionada por factores externos asi como los internos (personales),
entonces, si vemos esto en términos de motivacion y satisfaccion laboral,
podemos decir que, en los individuos hay caracteristicas personales que
pueden influir para sentirnos mas o menos motivados, por ejemplo, el sentido
del deber, el amor por la mismaocupacion, entre otros factores internos como
también mueve el comportamiento los factores externos, reconocimiento de

los demaés, incentivo econdmico, salario emocional, miedo a la sancién, etc.
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Para finalizar, en la hip6tesis nimero 5, se determindé que, no existe una
relacion significativa entre la dimensién motivacion intrinseca y satisfaccion
laboral, con un valor rho=0.036 con un nivel de significancia 0.718, por ello
se puede afirmar que, no necesariamente a mayor motivacion intrinseca va
a existir mayor satisfaccion laboral. En la investigaciéon de Medrano (2017),
se elabor6 una investigacion titulada motivacion y satisfaccion laboral por
parte de la Direccion Regional de Educacion en Lima, en donde resulto el
nivel de motivacion y satisfaccion laboral es alta, en este sentido los
incentivos laborales y organizacionales que realizan son suficientes para
mantenerlos motivados para trabajar, con ello se estaria concordando que
muchas veces la motivacion de los trabajadores estd ligada mas a una
motivacion extrinseca que intrinseca, por ende no necesariamente porque
tenga mayor motivacion intrinseca tenga que sentirme con mejor satisfaccion

laboral.

Asi también es importante sefialar que March y Simon (citado por 1958,
Arbaiza, 2010) afirman que los estimulos que desarrollan una actitud
desagradable que crea una sensacion de exigencia son una opcion para
aliviar esa insatisfaccion. Cuanto mayor sea la evaluacibn de Ila
compensacion esperada por un individuo, mayor sera la satisfaccion con el
trabajo, y cuanto mayor sea el nivel de deseo del empleado, menor sera la
satisfaccion con el apoyo a la autosatisfaccion del empleado. O la
insatisfaccion conduce a un aumento o disminucion del rendimiento. En mi
opinion estoy de acuerdo, con lo descrito por autor, es decir que las personas
mientras mas elaboremos expectativas del ambito de trabajo, se incrementan
el grado de exigencia y de satisfaccion laboral, por el contrario, mientras
menos deseemos 0 esperemos, menor sera la percepcion de satisfaccion.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

En relacién entre motivacion y Satisfaccion Laboral Se demostrd que,
existe una relacion significativa moderada alta entre ambas variables, 1o
cual se verificé con la prueba de Spearman dando un valor rho=0.667
<0.001.

En relacion al analisis de relacion entre la dimension de desmotivacion y
satisfaccion laboral. Se demuestra que existe una relacion significativa
baja entre las variables, debidamente verificado con la prueba de
Spearman, rho=0.235 <0.001.

No existe relacion entre la dimension de regulacion externa y satisfaccion
laboral debidamente verificada con la prueba Spearman mostrando un
valor, rho=0.180 >0.068.

Asi también se demostr6 que, existe una relacion significativa moderada
entre la dimension regulacion introyectada y satisfaccion laboral.

Verificada segun la prueba Spearman con un valor rho=0.553<0.001.

Existe relacion significativa baja entre la dimension de regulacién
identificada y satisfaccion laboral. Demostrado segun la prueba de

Spearman con un valor de rho=0.385<0.001

Finalmente se demostré que, no existe una relacion significativa entre las
variables Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral, verificada con la

prueba de Spearman con un valor rho=0.036> 0.718.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

De acuerdo con los resultados existe relacion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral, por ello se recomienda seguir realizando
investigacion en otras entidades publicas con caracteristicas diferentes a
la de esta investigacion, de tal manera se sigan estudiando el
comportamiento de ambas variables con otras poblacién estatales, y se
conozcan mas sobre el comportamiento laboral de los servidores
publicos, para asi desarrollar mejores estrategias para mantenerlo

motivados y con ello se sientan mas satisfechos en su ambito laboral.

Que el departamento de gestion de personas o la autoridad competente,
a través de los resultados de esta investigacion, desarrolle nuevas e
innovadoras estrategias para disminuir la percepcién de desmotivacion

en los servidores publicos de esta institucion.

Que las jefaturas inmediatas en conjunto con la direccion de personal de
las comisarias desarrollen actividades de reconocimiento e incentivarlos
a la sana competencia entre ellos, de tal manera que se mejore el
reconocimiento de su actividad laboral. Brindandoles reforzadores
positivos por ello. Actividades q involucren ala comunidad con la policia

nacional.

Continuar reforzando el compromiso e identificacién institucional, a
través de distintas herramientas tales como capacitaciones, charlas, etc.
por profesionales expertos en temas de (manejo de las emociones,
liderazgo, identificacion laboral, compromiso organizacional, control y

manejo del estrés, inteligencia emocional, entre otros).

Relacionar las variables motivacion y satisfaccion laboral con otras
caracteristicas para futuros estudios, tales como, podria ser: Ambiente
de trabajo, desempefio, inteligencia emocional, trabajo en equipo, estrés

en el ambito laboral, autonomia laboral, entre otras.
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6. Desarrollar acciones encaminadas a contribuir a la satisfaccion laboral
de los servidores publicos, teniendo en cuenta que depende en gran
medida de que el trabajador se sienta satisfaccion para que sea mas

productivo en su trabajo, en este caso para la comunidad.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Motivacion y su relacion con la Satisfaccion Laboral en los Efectivos Policiales de una comisaria, Lima - 2022
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ANEXO 2: Matriz de Operalizacion de la variable Motivacién

VARIABLES | DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
e Expresa ausencia de
esfuerzo. Bajo (52-54)
e Significado erréneo del
Deciy Ryan (1985, citado | Puntaje obtenido Desmotivacion trabajo. Medio (55-61)
por Farias 2017), es el | enla escala para e Falta de objetivos.
grado en que los | Motivacion Laboral Alto (62-66)
individuos hace sus | de Karla Regulacién e Mostrarles a los demas
MOTIVACION | actividades a un alto nivel | Gastafiaduy externa que si puede. -Busca la
de reflexién, asegurando aceptacion de su trabajo
el compromiso de realizar por los  demas. -
dichas acciones de Comodidad en obedecer
maneravoluntaria (p. 67). valores.
Regulacion e Interés por el
introyectada reconocimiento. -Busca el
respeto de los demas.
Regulacion e Asumir como propios los
Identificada objetivos.  -ldentificacion
con las actividades,
valores y objetivos.
Motivacion e -Impulso interno  por
intrinseca esforzarse en el trabajo




ANEXO 3: Matriz de Operalizaciéon de la Satisfaccion Laboral
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Relaciones Sociales

e Siente empatia por los
comparfieros de trabajo.

Desarrollo Personal

e Cuenta con oportunidades
de mejora.

Desempeiio de | e Considera relevante los

Tareas guehaceres cotidianos en
la institucion que
desempefia.

Relacion con la | ¢ Obtiene valoracion por las

Autoridad

tareas realizadas.

Bajo (110-111)

Medio
120)

(112-

Alto (121-122)




Anexo 4: Instrumentos de Investigacion

CUESTIONARIO DE MOTIVACION
Sexo: (F)(M) Edad:....................... Areade trabajo:.......................... Tiempo
laborando....................
Instrucciones:

A continuacion, encontrara 19 enunciados, que corresponde actualmente auna de las razones por las que
usted esta haciendo su trabajo. Coloque con un aspa (X) sobre la letra de su eleccién y fraté de contestar
sin consultar a ofra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa, no existen respuestas correctas

oincorrectas.

Totalmente de acuerdo De Acuerdo Incierto En Desacuerdo Totalmente de Acuerdo
(TA) (A) () (D) (TD)
N° ¢ Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en General? TA| A | D TD
1 | Porque tengo que probarme a mimismo que yo puedo hacerlo
2 | Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo
3 Para oPtener la aprqbacién dg ofras personas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros, de frabajo, la familia, los clientes efc).
4 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales
5 | Porque me haces sentir orgulloso de mimismo
6 | Porque me divierto haciendo mi frabajo
7 | Porque si no me sintiera mal respecto a mi mismo
8 Porque ofras personas me van a ofrecer mas seguridad en el rabajo solo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo
9 Para eNvitar que otrgs personas me criiquen (por ejemplo mis superiores los
comparieros de trabajo la familia los clientes efc).
10 Porque~ ofras personas me van a re_spelar mas (por ejemplo mis superiores los
comparieros del rabajo la familia los clientes efc).
11 | Porque yo personaimente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo
12 | Porque el trabajo que llevé a cabo es interesante
13 | Porque lo hago en mifrabajo es emocionante
14 | Porque me arriesgo a perder mifrabajo sino pongo el suficiente esfuerzo
15 | No me esfuerzo porque siento que estoy mal gastando mitiempo en el trabajo
16 | No sé porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido
17 Porq_ue ofras personas ‘me van a compensar financieramente si solo pongo en
suficiente esfuerzo en mi trabajo.
18 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo fiene un significado personal para mi
19 | Porque si no sintiera verglienza de mi mismo




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actvidad en la misma. Para
lo cual sele pide marcar conun aspa (X) la respuesta que mejor exprese su punto de vista. No existen respuestas malas o buenas.

Totalmente de acuerdo De Acuerdo Incierto En Desacuerdo Totalmente de Acuerdo
(TA) (A) (1) (D) (TD)

N° ITEMS TA | A [ TD

1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores

2 | Misueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

3 El ambiente creado por mis comparieros de frabajo es el ideal para desempefiar mis
funciones

4 | Siento que el rabajo que hago es justo para mi manera de ser

5 | La farea que realizé es tan valiosa como cualquier otra

6 | Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s)

7 | Mesiento mal con lo que gand

8 | Siento que recibo de parte de la enidad mal trato

9 | Me agrada trabajar con mis compafieros

10 | Mitabajo me permite desarrollarme personalmente

11 | Me siento realmente Ufil con la labor que realizé

12 Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta sobre mi
funciones

13 | Elambiente donde frabajo es confortable

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15 | La sensacion que tengo en mitrabajo es que me estan explotando

16 | Prefiero tener distancia con las personas con las que trabajo

17 | Elhorario me resulta incémodo

18 | Disfruto de cada labor que realizdé mifrabajo

19 | Las fareas que realiz6 las percibo como algo sin importancia

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo

21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mitrabajo es inigualable

22 | Mitabajo me permite cubrir mis expectaivas econdmicas

23 | Me disgusta mi horario

24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo

25 | Me siento muy feliz por los resultados que logré en el rabajo mi trabajo

26 | Mitrabajo me aburre

27 | La relacién que tengo con mis jefes cordial

28 | Enel ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente

29 | Mitabajo me hace sentr realizado (a)

30 | Me gusta el frabajo que realizo

31 | No me siento a gusto con mijefe

32 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias

33 | No te reconocen el esfuerzo sirabajas mas de las horas reglamentarias

34 | Haciendo mifuncién me siento bien conmigo mismo

35 | Me siento complacido con la funcién que ejecutd

36 | Mijefe valora el esfuerzo que hago en mifuncion




Anexo 5: Calculo de la Muestra

Calculo de la muestra

Z1-a/2=1.96 Z Nivel de confianza del 95%

D =0.05 Error precision, lo cual sera para este de
un 5%

N =140 Tamafio de poblacién

P=05 La muestra piloto el 50% de los policias
han alcanzado la mayoria de edad.

Q El complemento de p

Fuente: Elaboracion propia

Reemplazando:

N= 140(1.96)2 0.5(1-0.5)

=104
0.072(140-1) +(1.96)20.5(1-0.50)

De ello, se establece que la muestra de por 104 efectivos

policiales en actividad laboral.



Anexo 6: Validacion del instrumento por expertos

EVE CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION
N DIMENSIONES / ftems Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias l
|
| DIMENSION 1: Desmotivacion i Si No Si No 7S(l No
1 Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo X >
2 No me esfuerzo porque siento que estoy mal gastando mi tiempo en el trabajo % > X
3 No sé porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido X Pl p.S
DIMENSION 2 :Regulacién externa Si No Si No Si No
- Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los compafieros, _)( ?( ~
de trabajo, la familia, los clientes etc).
5 Porque otras personas me van a ofrecer més seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente s ~
esfuerzo en mi trabajo *
6 Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo mis superiores los compaiieros de
trabajo la familia los clientes etc). X =F 7‘
7 Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo mis superiores los compaiieros del X
trabajo la familia los clientes etc). X X
8 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo X ~ ~
9 Porque otras personas me van a compensar financieramente si solo pongo en suficiente 7( %
esfuerzo en mi trabajo. T
DIMENSION 3: regulacién Introyectada Si No Si No Si No
10 | Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo b1 NG Ne
11 | Porque me haces sentir orgulloso de mi mismo ~ ¢ [
12 | Porque si no me sintiera mal respecto a mi mismo N ) Ne
13| Porque si no sintiera vergiienza de mi mismo =« % > ]
DIMENSION 4: Regulacién Identificada |
14 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales x v Yo ]
15 | Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo > % >
16 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi ~ = b4
DIMENSION 5: Motivacién Intrinseca d
17 | Porque me divierto haciendo mi trabajo ~ ¥ 3
| 18 | Porque el trabajo que llevd a cabo es interesante C x x
19 [Porquelo hago en mi trabajo es emocionante Rad x X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable /] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ] :
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ])ICAHQ\)OOCRCA(\MCECRLF\DYGTHC'FHN)' DNI: 46080 109
Especialidad del validador: ....D9 OENCV\'-\ .oy FQS R‘Abﬂ’-\ SRR PS ‘ C’OLO 6( 2 N
:::I":ivﬂ::cil: Iliillit(cm corresponde al concepto tedrico formulado. e
cia: tem es apropiado para r tar al I i i
spe {5t oratintc aprop pi epresen componente o dimensién
diroco " iende sin ifiultad alguna el enunciado del tem, es conciso, exacto y ... e T9BYO g1 2022
Nota: Suficienci : el
m:d . h“:;::;znse dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para et
del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N | DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia’ Claridad® ___Sugerencias
| FACTOR 1: Condiclones fisicas y/o materiales Si No Si No Si No
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
\ \ mis labores 4 r >*
{2 [ El ambiente donde trabajo es confortable > % x
[3 [ La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable | X x >
{4 [ En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente Y x <
5 \ Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores x
diarias X >
[T [ FACTOR 1I: Beneficios laborales y/o remunerativos Si No Si | No | Si No
\T | Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo % % »x
10| Me siento mal con lo que gané = > ¥
{ 11 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable ~ x x
[12 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas cconémicas | % * X
|| FACTOR 111: Politicas administrativas Si No Si_ | No | Si No
{19 | Siento que recibo de parte de la entidad mal trato ™ ’-)c x
20 | La sensacién que tengo en mi trabajo es que no estin explotando o X X
21 | Me disgusta mi horario % % x
22 | El horario me resulta incomodo X X <,
23 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas més de las horas reglamentarias ¥ by X
FACTOR 1V: Relaciones Sociales Si No Si No Si No
25 | El ambiente creado por mis compaiieros de trabajo es el ideal para
desempefiar mis funciones X ¥ X
26 | Me agrada trabajar con mis compaiieros Y X *x
{27 | Prefiero tener distancia con las personas con las que trabajé X X X
28 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo | X x X
| FACTOR V: Desarrollo personal Si No Si | No | Si No
25 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser X X x
26 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente X X %
27 | Disfruto de cada labor que realiz6 mi trabajo X X x
28 | Me siento muy feliz por los resultados que logré en el trabajo mi
trabajo ¥ X X
29 | Me hace sentir realizado (a) % X X
30 | Haciendo mi funcién me siento bien conmigo mismo * K X
FACTOR VI: Desempeiio de Tareas Si No Si No Si No
25 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra % X %
26 | Me siento realmente 1itil con la labor que realizé D.g ™ X
27 | Las f““c{mm que realiz las percibe como algo sin importancia X R X
28 | Me trabajo me aburre X X g
29 | Me gustan las funciones que realizan )( ® X




W Nt memto complacido con la funcién que ejecutd

No

No No

.

____¥ACTOR VII: Relacién con Ia Autoridad
2 Muix) yefe(s) son comprensivo(s)

2  Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta
sobre mu funciones

I" | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo

2% | La relacion que tengo con mis jefes cordial

29 | No me siento a gusto con mi jefe

%W |elX

AR [E K |2«

AKX K2y

Ll L”

. 3 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi funcién

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable k/] Aplicable después de corregir [ ]

Ipertinencia: E item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimensi6n especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem,

es conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

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

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

Firma del Experto Informante.




% Aplicati i Gy
REGISTRO NACIONAL DE LhdEEn e

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

BACHILLER EN PSICOLOGIA

MENDOZA CANICELA, LADY Fecha de diploma: 27/11/2012 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
Modalidad de estudios: -

STHEFANY VALLEJO

DNI 46080409 . o L. FERU
Fecha matricula: Sin informacion (**)

Fecha egreso: Sin informacion (**)

MEMDOZA CAMICELA, LADY LICENCIADA EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
STHEFANY Fecha de diploma: 08/02/2013 VALLEJO
DNI 46080409 Modalidad de estudios: - FERU

MAGISTER EN DOCENCIA

UNIVERSITARIA
MENDOZA CAMICELA, LADY Fecha de diploma: 20/07/15 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
STHEFANY Modalidad de estudios: PRESENCIAL VALLEJO
DNI 46020409 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

DOCTORA EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 10/10/18 .
MEMDOZA CAMICELA, LADY UNIVERSIDAD FRIVADA CESAR
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

STHEFANY VALLEJO

DNI 46080409 Fecha matricula: 05/04/2015 PERU




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

DIMENSION 5: Motivacién Intrinseca

| 17 | Porque me divierto haciendo mi trabajo

| 18 | Porque el trabajo que llevé a cabo es interesante

| 19| Porque 1o hago en mi trabajo es emocionante

N DIMENSIONES / ftems Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
| DIMENSION 1: Desmotivacidn Si No Si No Si No
1 Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo K X Rl
2 No me esfuerzo porgue siento que estoy mal gastando mi tiempo en el trabajo X X S
3 No sé porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido x K X
DIMENSION 2 :Regulacién externa Si No Si No Si No
4 Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los compafieros, ® x <
de trabajo, la familia, los clientes etc).
5 Porque otras personas me van a ofrecer més seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente :
esfuerzo en mi trabajo K x >
6 Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo mis superiores los compaiieros de ~
trabajo la familia los clientes etc). * =
7 Porque otras personas me van a respetar més (por ejemplo mis superiores los compafieros del
trabajo la familia los clientes etc). x x gl
8 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo x X x
9 Porque otras personas me van a compensar financieramente si solo pongo en suficiente x<
esfuerzo en mi trabajo. 0 x
DIMENSION 3: regulacién Introyectada Si No Si No Si No
10 | Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo % > P ad
11 | Porque me haces sentir orgulloso de mi mismo .4 x< >
12 | Porgue si no me sintiera mal respecto a mf mismo x> x x
13 | Porque si no sintiera vergiienza de mi mismo - B >
| DIMENSION 4: Regulacién Identificada — | - — | —| — | —
14 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales x ~ >
| 15| Porgue yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo -0 % <
16 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para m{ ~ > x
> ~x pad
X X >x
X ~* «K

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ['] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] .
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ﬁ} ...... On,/]rd[.agzg(,g,g .éﬁ...E.'.f.‘i.(.Q.............. DNI: _’-{390}231'".“..
. - ” - A
e STEREE. B LIOH. s e bt e i e st s L

:Pertinench: El item corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

’(;lnrld:d: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Noq: Suﬁ'cicncia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensién

.4.§.........de..Wdel 2022

Firma d¢l Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

~ | DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
FACTOR 1: Condiciones fisicas y/o materiales Si No Si No Si No
1 La distribuci6n fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de
| mis labores x x ~
2 | El ambiente donde trabajo es confortable ¥ *x ~
™3 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable | > x x
4 En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente x x x
5 Existen las comodidades para un buen desempeiio de las labores x
diarias L a
FACTOR 1I: Beneficios laborales y/o remunerativos Si No Si No Si No
9 Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo x X x
10 | Me siento mal con lo que gan6 2 X x
11 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable 2,5 x x
12 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas | X X x
FACTOR 11I: Politicas administrativas Si No Si No Si No
19 | Siento que recibo de parte de la entidad mal trato 0 X %<
20 | La sensacién que tengo en mi trabajo es que no estdn explotando x x x
21 | Me disgusta mi horario * . >
22 | El horario me resulta incémodo * x *
23 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas més de las horas reglamentarias | * * *
FACTOR 1V: Relaciones Sociales Si No Si No Si No
25 | El ambiente creado por mis compaiieros de trabajo es el ideal para
desempeiiar mis funciones * » Rad
26 | Me agrada trabajar con mis compaiieros x X >
27 | Prefiero tener distancia con las personas con las que trabajé x % x
{ 28 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo | * > %
| | FACTOR V: Desarrollo personal Si No Si [ No [ si No
25 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser ~ < >
26 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente ¥ x B3
27 | Disfruto de cada labor que realizé mi trabajo X * x
28 | Me siento muy feliz por los resultados que logré en el trabajo mi
trabajo x R *
29 | Me hace sentir realizado (a) > > >
30 | Haciendo mi funcién me siento bien conmigo mismo * x *
FACTOR VI: Desempeiio de Tareas Si No Si No Si No
25 | La tarea que realizd es tan valiosa como cualquier otra * x x
26 | Me siento realmente 1itil con la labor que realizé w ~ x
27 | Las funcl_on&s que realiz6 las percibe como algo sin importancia p.S s ~
22: hl\:c trabajo me aburre % = %
e i :
Ac gustan las funciones que realizan x X ~




3 | Me siento complacido con la funcién que ejecutd

| FACTOR VII: Relacion con la Autoridad

No No No
| 28 | Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s)
| 26 | Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta
sobre mi funciones
27 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo

28 | La relacion que tengo con mis jefes cordial
29 | No me siento a gusto con mi jefe

= R[> (2]

LI [RAIx] » XL

30 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi funcién

e XX | 2 [X]2|¥

—

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ¥ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Aplicable después de corregir [ ]

MNa..deon Arellang. Leslie

Especialidad del validador:

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
0 dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€3 conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

EriKa onz:.. 43003231

®ececrevsstensenees

.......... 1 Sdem 4 Q

......... covenesennnanidel 2022

rto Informante,




# Aplicat = Gui
REGISTRO NACIONAL DE Lierieags sue

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN DERECHO
Fecha de diploma: 15/02/2008
LEOM ARELLAND, LESLIE ERIKA Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
DNI 43007231 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

ABOGADO .
LECH ARELLAND, LESLIE ERIKA i UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
Fecha de diploma: 22/05/2009
DNI 43007231 i . FPERU
Modalidad de estudios: -

MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 16/09/19
LEOM ARELLAND, LESLIE ERIKA Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD DEL PACIFICO
DHNI 43007231 PERU
Fecha matricula: 25/05/2016
Fecha egreso: 12/07/2019




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

N | DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
f DIMENSION 1: Desmotivacion : Si No Si No Si No
1 | Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo 4 P ><
2 No me esfuerzo porque siento que estoy mal gastando mi tiempo en el trabajo P 2< }C
[3 No sé porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido X 2% )6
DIMENSION 2 :Regulacién externa i No Si No Si No
4 Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los compafieros,
de trabajo, la familia, los clientes etc). )O 7<) X
5 Porque otras personas me van a ofrecer més seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente | _
esfuerzo en mi trabajo /‘ ><' ><
6 Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo mis superiores los compaiieros de
trabajo la Fisrifia los clises etc). X 7= o
7 Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo mis superiores los compaiieros del
trabajo la familia los clientes etc). % : < 7K
8 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo D3] >4 >
9 Porque otras personas me van a compensar financieramente si solo pongo en suficiente . I
esfuerzo en mi trabajo. >< ><
DIMENSION 3: regulacién Introyectada si No Si No Si_ | No | |
10 | Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo Ne 3 > |
11| Porque me haces sentir orgulloso de mi mismo (92 S >C ]
| 12 | Porque si no me sintiera mal respecto a mi mismo oS, >C >< ]
| 13 | Porque si no sintiera vergiienza de mi mismo >0 P > ]
l | DIMENSION 4: Regulacién Identificada = [ . 2 Sqi|ope | [ |
| 14 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales SO < S |
| 15 | Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo << > =G ]
| 16 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi >< >C > ]
| | DIMENSION 5: Motivacién Intrinseca [d| SIS T <f o
| 17 | Porque me divierto haciendo mi trabajo 0 < =
{18 | Porque el trabajo que llevd a cabo es interesante )C > <
|19 | Porque lo hago en mi trabajo es emocionante S > SE |
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(l Aplicable después de corregir [ | No aplicable | ]
- - e
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: NG/QC“ ..... v twj’mmww DNI: 4/2984‘724/ .......

ouiE— -~
Especialidad del validador: .. &22leany. ot Saled. [ Sabocl 7

:Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo 7 * -
LAY el a0 2002

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

directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para /éL’/

medir la dimensién

Y




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

Pertinencia! | Relevancia® Claridad® Sugerencias

DIMENSIONES / items
No

N
11 DIMENSION 1: Desmotivacion . Si No Si No
| Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo 7 >0

No me esfuerzo porque siento que estoy mal gastando mi tiempo en el trabajo 2 <

No sé porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido K

DIMENSION 2 :Regulacién externa Si No

Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los compafieros,

de trabajo, la familia, los clientes etc).

Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente

esfuerzo en mi trabajo

Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo mis superiores los compaiieros de

trabajo la familia los clientes etc).

7 Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo mis superiores los compafieros del

trabajo la familia los clientes etc).

8 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo

9 Porque otras personas me van a compensar financieramente si solo pongo en suficiente

esfuerzo en mi trabajo.

DIMENSION 3: regulacién Introyectada

10 | Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo
| 11| Porque me haces sentir orgulloso de mi mismo
| 12| Porque si no me sintiera mal respecto a mi mismo
| 13 | Porque si no sintiera vergiienza de mi mismo

| DIMENSION 4: lacién Identificada

14 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales

| Porque yo persc te considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo

6 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi
| DIMENSION 5: Motivacién Intrinseca

| 17 | Porque me divierto haciendo mi trabajo

| 18 | Porque el trabajo que llevé a cabo es interesante

19| Porque lo hago en mi trabajo es emocionante

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

{

\./

3| 1|
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable |>(1 Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: M@ ............... secsessscessersseesattosssacastoaas DNI: A/Q.q. 8 44'..2 ............

—
Especialidad del validador: .. 5-820ea, ot Saled. [ Solucl £ exdAoc DNy T

;Perﬂnencla: El ftem corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
f::pec(gca del constructo 74 ¢ “eor
laridad: Se enti in di i i 4, :
Gt e entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y s “f ---de.do AT del 2022

Nota: Suficiencia, se dice suficienci do los items pl dos son sufici para /éL’/

medir la dimensién

Firma del Exnerto Infi




CERT

IFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / ftems

Pertinencia'

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

%

Si

No

Si

No

Si

No

FACTOR 1: Condiciones fisicas y/o materiales
1

mis labores

El ambiente donde trabajo es confortable

~

|
|
\ La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de
|

-

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable

o

w

|
| En el ambiente fisico dénde me ubico trabajo comodamente
\Existcn las comodidades para un buen desempefio de las labores

o

e

RRL QRS

AR
b2 ¥
Zl =
P23 &
5
r diarias Pt X
[ | FACTOR 11: Beneficios laborales y/o remunerativos 'Si No Si No Si No
[9 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo = e =X i
(10| Me siento mal con lo que gand X < X ]
‘T | Siento que el sueldo que tengo €S bastante aceptable > X X i
[12 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas | > < X
[ﬁ | FACTOR 111: Politicas administrativas Si No Si No Si No
[19 | Siento que recibo de parte de la entidad mal trato X ) X
{20 | La sensacioén que tengo en mi trabajo es que no estan explotando > SE P
[21_| Me disgusta mi horario = P P
[22_| El horario me resulta incémodo < > >Z
| 23 | No te reconocen ¢l esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias N .X o<
| | FACTOR1V: Relaciones Sociales — Si No Si No Si No
25 | El ambiente creado por mis compaiieros de trabajo es el ideal para
v \ desempeiiar mis funciones >( ?< ><
[26 | Me agrada trabajar con mis compaiieros < X S
[27_ [ Prefiero tener distancia con las personas con las que trabajé X X X
28 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo >0 X >
FACTOR V: Desarrollo personal 'Si No Si | No | Si No
25 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser ¢ s 4
26 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente pad N X
27 | Disfruto de cada labor que realizé mi trabajo e ~ =4
28 | Me siento muy feliz por los resultados que logré en el trabajo mi| * ¢ £
trabajo g % X .
29| Me hace sentir realizado (a) x X v o
30 | Haciendo mi funcion me siento bien conmigo mismo X NC Y
FACTOR VI: Desempeiio de Tareas Si | No Si [ No [ Si | No
25 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra < ~7 5
26 | Me siento realmente util con la labor que realiz6 £ X B
27_| Las funciones que realizo las percibe como algo sin importancia pa 2 b4
28 | Me trabajo me aburre 5 i < 574
29 | Me gustan las funciones que realizan . 53 C
/




“TMe siento complacido con la funcion que gjecutd
FACTOR VII: Relacién con la Autoridad

|8

No No

No —

| Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s)
26 | Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta

A

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo

| 27
28 | La relacion que tengo con mis jefes cordial
29 | No me siento a gusto con mi jefe

AN X M2

K ]2

7@’

Si
A

sobre mi funciones 7(
7

N

~

DS

30 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi funcién

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ]

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

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. del 2022

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo ) A"‘GI/

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

Firma del Experto Informante.




# Aplicat = Gui
REGISTRO NACIONAL DE R sue

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRO EN SALUD OCUPACIONAL
Fecha de diploma: 31/01/19
RAMOS RICO, JOSE DAVID Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD ALAS FERUAMAS 5. A
DHNI 42084724 PERU
Fecha matricula: 09/03/2015
Fecha egreso: 08/12/2016

SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL EN
GESTION EN SALUD

Fecha de diploma: 10/12/21 UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
RAMOS RICO, JOSE DAVID Modalidad de estudios: PRESENCIAL SAN MARCOS
DNI 42984724 PERU

Fecha matricula: 01/07/2018
Fecha egreso: 30/06/2021

TiTULO DE: DOCTOR EN MEDICINA (TITULD
PROFESIONAL)
Fecha de Diploma: 11/07/2012

TIPO:
RAMOS RICO, JOSE DAVID « RECONOCIMIENTO ESCUELA LATINOAMERICANA DE
DNI 42084724 MEDICINA
Fecha de Resolucion de CUBA

Reconocimiento: 24/08/2012

Modalidad de estudios:




Anexo 7: Autorizacion parala ejecucion de tesis

i" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Lima, 20 de mayo de 2022

CartaP.0341-2022-UCV-EPG-SP

MAYOR DE LAPOLICIA NACIONAL DEL PERU
ADRIANZEN ALZAMORASERGIO
COMISARIAPNP LAURA CALLER IBERICO

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a VILLANUEVA RIOS ROSA HERMELINDA;
identificado(a) con DNI/CE N° 45462900 y cédigo de matricula N° 6000032404; estudiante del
programa de MAESTRIAEN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2022-
I quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A), se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

Motivacion y surelacién con laSatisfaccio n Laboral en los EfectivosPoliciales de la comisaria
“Laura Caller” del Distrito Los Olivos, Lima - 2022

En este sentido, solicito asu digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) maestrante, a fin que
pueda obtener informacién en la institucién que usted representa, siendo nuestro(a) estudiante
quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
concluir con el desarrolio del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendola atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
" MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo
Somos la universidad de los Flw| |

que quieren salir adelante.




ANEXO 8: Autorizacion de aplicacién del instrumento




Anexo 9: Consentimiento informado

COMSENTIMIENTO INFORMADO

Estimadoda) paricipante:

Y0, ROSA HERMELIMDA VILLAMUEWVA RIOS, Identificada con DM 454623900,
estudiante de |a escuela pos grado, de la maesfria en Gestion Plblica de la
Universidad Cesar Vallejo.

Se ha desarrollado una investigacion que lleva por titulo “Mofivacion y su relacion
con la Safisfaccion Laboral en los Efecfivos Policiales de una comisaria, Lima-20227,
con &l cbjetivo de Determinar la relacion entre la motivacion v la satisfaccion laboral
en los efectives policiales de una comisaria, Lima 2022,

e DeClaro. en forma
liore v woluntaria, con plena capacidad para ejercer mis derechos, gue he sido
suficientemente informadafo de la investigacion, mi forma de participacion v la
confidencialidad de mis datos personales, he tenido oportunidad de preguntar para
aclarar dudas. Por lo expuesto, consiento v autorizo completar la informacion de los
Cuesfionario de motivacion y satisfaccion laboral Emocional.

Fecha:

Firma del participante




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RONDON VARGAS FREDDY, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA
EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE,
asesor de Tesis titulada: "Motivacion y su relacion con la Satisfaccion Laboral en los
Efectivos Policiales de una Comisaria, Lima - 2022", cuyo autor es VILLANUEVA RIOS
ROSA HERMELINDA, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud
establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filiros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 15 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ROMNDON VARGAS FREDDY Firmado digitalmente por:
DMI: A332R985 FROMDOMNWVA el 15-08-
ORCID 0000-0003-2325-9579 2022 00:07:22

Codigo documento Trilce: TRI - 0414863
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