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Resumen 

 

El trabajo de investigación se le título, Motivación y su relación con la Satisfacción 

Laboral en los Efectivos Policiales de una Comisaria, Lima – 2022, esta 

investigación tuvo como objetivo, Determinar la relación entre la motivación y la 

satisfacción laboral en la muestra de efectivos policías de una comisaría en Lima. 

 

El presente estudio fue de tipo aplicada, diseño no experimental, de nivel 

descriptivo correlacional, el método utilizado fue deductivo- hipotético, de 

enfoque cuantitativo. La población estuvo representada por 140 efectivos 

policiales en actividad laboral, siendo la muestra 104 policías, el muestreo fue no 

probabilístico. La técnica que se utilizó para la recolección de los datos fueron 

dos cuestionarios, el primero, el cuestionario de Motivación en el trabajo (R-

MAWS) y el cuestionario de satisfacción laboral (SL-SPC), estos cuestionarios 

pasaron por la validación de expertos y se determinó la confiabilidad a través del 

alfa de Cronbach. 

 

Se realizó el procesamiento y análisis de la información extraída de los 

cuestionarios, el para el procesamiento de datos se aplicó la prueba Rho de 

Spearman. Producto de ello se arribó a la conclusión que, existe una relación 

significativa moderada alta entre ambas variables, Satisfacción Laboral y 

Motivación, determinado por con un coeficiente de relación rho=0.667. 

 

 

 

  

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 

Palabras  clave: Motivación,  satisfacción 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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I. INTRODUCCIÓN 
 
 

En la actualidad y en el mundo nos encontramos inmerso en una constante 

preocupación por la competitividad laboral, en la cual se nos mide en 

referencia a la capacitación profesional, experiencia, perseverancia, entre 

otras características 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 preocupación para él, el hecho de tener al 

personal con un buen nivel de productividad, y para que esto se dé, será 

importante que el trabajador se sienta satisfecho laboralmente. 

 

En estudio de índole investigación internacional, por la universidad de 

Córdova en Argentina, muestran sobre índices internacionales de 

satisfacción 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 país en un mundo donde la competitividad 

aumenta constantemente.  

 

De igual manera, a nivel nacional, encontramos que la revista Gestión (2017) 

en donde hace mencionó que la visión de las empresas ha cambiado, es 

decir, que ya no es solo el enfoque en productividad de trabajadores, sino 

que se considera la inteligencia emocional de sus colaboradores, porque de 

lo contrario afecta en gran medida la productividad, para ello la motivación 

en el desempeño son factores importantes a tomar en cuenta Junto con eso, 

está fuertemente ligado a mantener la satisfacción laboral. Así mismo el 

aporte de Yañez (2018), en donde señala que el secreto de una empresa 

eficaz es tener empleados motivados, los empleados no deben estar 

motivados únicamente 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 Perú, no es ajena a esta realidad, más aún 

luego de la pandemia mundial, es aún más complejo sentirse motivado y 
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satisfecho en el ámbito laboral, ya que aún existe cierto temor latente al 

retorno laboral presencial, por otro lado, a su vez cada institución pública 

tiene sus peculiaridades y características especiales propias del servicio que 

brinda, el Departamento de Policía Nacional del Perú no es ajeno a estas 

distintas características que le hacen diferente a otras instituciones públicas. 

La motivación del personal, como la capacitación, la respuesta a las 

necesidades de los clientes internos (personal policial), a menudo se ignora. 

Todo ello repercute en su rendimiento y en la satisfacción de su trabajo diario. 

En tal sentido y por todo lo señalado en la presente investigación se planteó 

el siguiente problema, ¿Existe relación entre la motivación y la satisfacción 

laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima - 2022? 

 

A nivel de problemas específicos se plantearon los siguientes: PE 1: ¿Existe 

relación entre la desmotivación y la satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima - 2022? PE 2: ¿Existe relación entre la 

regulación externa y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de una 

comisaria, Lima - 2022?, PE 3: ¿Existe relación entre la regulación 

introyectada y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de una 

comisaria, Lima - 2022?, PE 4: ¿Existe relación entre la regulación 

identificada y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de una 

comisaria, Lima - 2022? PE 5: ¿Existe relación entre la motivación intrínseca 

y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima - 

2022? 

 

En cuanto a la justificación, según (Méndez 1995, citado por Martínez y 

Céspedes, 2008), argumenta que la justificación de un estudio puede aportar 

de forma teórica, práctica o metódica. Por ello, en nuestro país se encontró 

que los resultados de las investigaciones tienen una correlación entre las 

variables motivacionales y la satisfacción laboral; lo que presentaría una 

pertinencia teórica. Estos resultados podrán ser considerados como 

antecedentes para posteriores investigaciones lo cual es de aporte en esta 

población, así también contribuirá acrecentar a la carrera de Gestión pública 
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en el ámbito de la Reforma y Modernización del Estado. A nivel de 

justificación metodológica, este estudio describe la aplicación de métodos 

científicos a lo largo del proceso de estudio. Por tanto, también se 

retroalimentará empíricamente la magnitud de este problema y se contribuirá 

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 relación entre la motivación y la satisfacción 

laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.  Y dentro de 

ello se desprende lo siguientes objetivos específicos: OE 1: Determinar la 

relación entre la desmotivación y la satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima 2022.  OE 2: Determinar la relación entre 

la regulación externa y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de 

una comisaria, Lima 2022. OE 3: Determinar la relación entre la regulación 

introyectada y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de una 

comisaria, Lima 2022. OE 4: Determinar la relación entre la regulación 

identificada y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de una 

comisaria, Lima 2022. OE 5: Determinar la relación entre la motivación 

intrínseca y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de una 

comisaria, Lima 2022.  Se planteó la siguiente hipótesis general: Existe 

relación entre la motivación y la satisfacción laboral en los efectivos policiales 

de una comisaria, Lima 2022. De ello mismo se desarrollaron las siguientes 

hipótesis específicas: HE 1: Existe relación entre la desmotivación y la 

satisfacción laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022. 

HE 2: Existe relación entre la regulación externa y la satisfacción laboral en 

los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022. HE 3: Existe relación 

entre la regulación introyectada y la satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima 2022. HE 4: Existe relación entre la 

regulación identificada y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de 

una comisaria, Lima 2022. HE 5: Existe relación entre la motivación intrínseca 

y la satisfacción laboral en los efectivos policiales de una comisaria, Lima 

2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

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

contaron con las siguientes a nivel internacional: 

  

La investigación desarrollada por Ángel, Rondón, salas, et al, (2021) El 

propósito fue investigar la relación entre la motivación y la satisfacción laboral 

en relación con los riesgos psicosociales del personal administrativo en 

instituciones privadas de educación superior. La metodología fue un 

muestreo aleatorio no probabilístico, de diseño no experimental, los 

instrumentos fueron los cuestionarios de para evaluar los factores de riesgo 

psicosocial en Bocanment y Bajamón y como segunda herramienta fue la 

satisfacción laboral de Claudia Maricela García Peña. Se concluyó que 

muestran altos niveles de motivación y satisfacción entre los empleados, por 

lo que las condiciones individuales se refieren a una amplia gama de 

características de cada trabajador. 

 

Sánchez y Sánchez (2018). En su estudio se plantearon dos objetivos: El 

primer fue encontrar variables o factores) que inciden en la satisfacción 

laboral en la división forestal, maderera y papelera y comparar estos 

resultados con el conjunto de países a los que pertenecen. El otro propósito 

es recopilar estudios similares en otros países para identificar patrones 

comunes de madera y papel y ver si se pueden comparar con los totales 

nacionales. Las metodologías fue de análisis de elementos principales, 

análisis de reunidos y regresión variada stepwise. Se concluyó que, la 

remuneración es una de las últimas variables para explicar la satisfacción 

laboral, y la motivación y el desarrollo de la personalidad son las primeras 

variables en esta explicación. La investigación en otros países no puede 

desarrollar teorías universalmente válidas en todas las áreas.  
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Hernández y Morales (2017). El objetivo de su estudio fue establecer la 

motivación y satisfacción laboral e identificar factores que tendrían un 

impacto positivo en la eficacia y eficiencia de los funcionarios 

gubernamentales en Sinaloa, Colombia.  La metodología utilizada de tipo no 

experimental, transversal y descriptiva. el modelo estuvo conformado por 36 

individuos, mediante la aplicación de un cuestionario estructurado a 36 

individuos, compuesto por preguntas de 9 aspectos que permitieron abarcar 

diferentes aspectos que inciden en la motivación y satisfacción laboral. Se 

concluyó que 4 aspectos de la motivación en el trabajo (comunicación, 

trabajo grupal, liderazgo, igualdad) y cinco aspectos de la satisfacción laboral 

(ingresos, nivel académico, relaciones laborales, tipos de trabajo, o 

concienciación). Esto tendrá una resonancia positiva en el desempeño de los 

trabajadores y servidores públicos de corporaciones autónomas. 

 

Gomes y Quintellos (2016). Llevaron a cabo una investigación en la cual tuvo 

por objetivo, explicar las características clave de los factores de motivación y 

satisfacción laboral de los colaboradores de CORDOBLE. En cuanto a la 

metodología, tipo cuantitativo, nivel descriptivo-exploratorio, estudio no 

experimental, muestra conformada por 40 empleados, se usó dos 

cuestionarios, e Motivación para el Trabajo y Prueba de medición de 

satisfacción laboral. Se concluyó que, la motivación de los colaboradores 

puede ir desde la obtención de una compensación económica hasta el interés 

por la cognición, construyendo así una reputación social, así también se 

menciona que motivación para los empleados va en evolución con el tiempo 

a medida que se satisfacen sus necesidades y deseos. 

 

Castro (2016). Realizó una investigación, el cual tuvo como propósito, 

determinar el impacto de los valores laborales en la motivación laboral y el 

desempeño de los trabajadores de tres empresas de la industria mecánica y 

metalúrgica de la ciudad de San Luis Potosí. El tipo de estudio fue 

cuantitativo, correlacional, diseño transversal, muestreo no probabilístico, 

con una muestra de 100 trabajadores, los resultados hallados fue que hay un 
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vínculo positivo entre la satisfacción laboral y la motivación laboral, un vínculo 

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 gestión del talento humano valores 

sólidos los cuales tendrán un efecto positivo en el desempeño laboral.  

 

Referente a las investigaciones desarrolladas en nuestro país, tenemos a la 

de Huazo (2020). El propósito fue determinar la satisfacción y compromiso 

organizacional de los  policías de Lima Norte-2019 y su relación en base al 

género, edad, años de servicio, satisfacción y compromiso. En lo que 

respecta a la metodología, fue de tipo descriptiva comparativa, diseño no 

experimental, de corte transversal, no probabilístico. Para ello, se aplicó a 

240 personas el Cuestionario de Satisfacción Laboral de Sánchez (2009) y 

el de compromiso Organizacional de Mayer y Allen (2006). Se conluyo, En 

cuanto a la satisfacción laboral, el 26,6% está insatisfecho y el 73,4% está 

satisfecho. Existe una correlación significativa entre la satisfacción laboral, la 

edad y los años de servicio 

 

García (2018). En su estudio, tuvo como objetivo comprender la relación 

entre la motivación trabajadores del Ministerio Público, Lima Norte - 2018. 

Desde el punto de vista metodológico, fue un estudio descriptivo correlacional 

con enfoque cuantitativo y sin diseño experimental. La población fue de 200 

servidores, la muestra de 132 y la muestra no probabilística. La información 

se recopiló a través del Cuestionario de Motivación (R-MAWS) y Satisfacción 

Laboral (SL-SPC), se extrajeron conclusiones y se procesaron en base a los 

datos correspondientes, dando por resultado, el coeficiente de correlación 

rho de Spearman fue de 6,70, lo que demuestra que existe un valor positivo 

alto. Correlación entre motivación y satisfacción laboral. 

 

López (2018). En su estudio se  planteó como objetivo determinar la relación 

existente entre el compromiso organizacional y satisfacción laboral de los 

colaboradores de los Juzgados de Paz Letrado de Surco y San Borja, en el 
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año 2017. Respecto a la metodología, fue de enfoque hipotético deductivo, 

de tipo cuantitativo, nivel correlacional y diseño no experimental de corte 

transversal. La población estuvo conformada por 70 funcionarios que 

laboraron en la sede del Juzgado de Instrucción de Surco y San Borja, se 

utilizó como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario; Las 

conclusiones confirman que el compromiso de la organización es muy alto 

(Rho = 0.929) y tiene una relación significativamente positiva con la 

satisfacción de los trabajadores del Juzgado de Paz de Surco y San Borja en 

el año. 2017. 

 

Medrano (2017). En su  investigación tubo por propósito identificar la relación 

entre la complacencia laboral y la motivación de la Secretaría de Educación 

de Lima. En la metodología fue de nivel descriptivo, el diseño utilizado, no 

experimental, la población y muestras son estables y están conformadas por 

todo el personal que labora en la DRELP según CAP, (65) personas. En las 

conclusiones arribadas, se logró determinar que, el nivel de motivación de los 

trabajadores de la Secretaría de Educación de Lima (DRELP) es alto. Y el 

nivel de satisfacción laboral es regular. Así también menciona que los 

incentivos laborales y organizacionales que realizan son suficientes para 

mantenerlos motivados para trabajar. 

 

Tejada (2017). Se planteó por objetivo en su investigación, establecer la 

relación entre la Motivación del Suboficial de Tránsito PNP y la Satisfacción 

Laboral, Lima-2016. Desde el punto de vista metodológico, Los niveles de 

estudio fueron de correlación y descriptivos, el diseño del estudio fue no 

experimental y el enfoque fue cuantitativo. La muestra consto de 30 

suboficiales de la PNP Lima Tránsito. El método utilizado fue la encuesta y 

la herramienta de recolección de informacion fueron dos cuestionarios 

realizados por el Suboficial de la PNP. Se utilizó evaluacion de expertos para 

la validez de los equipos, y para ambas variables se utilizó el alfa de 

Crombach para la confiabilidad de cada equipo, por lo que el valor de 

motivación laboral es 0.903 y para satisfacción laboral el valor es 0.902. Los 
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resultados muestran que existe un vínculo razonablemente positivo entre la 

motivación y la satisfacción laboral. 

 

Respecto a las definiciones que aluden a la motivación, existen una amplia 

gama de configuraciones sobre la misma. En ese sentido se encuentra la 

teoría de Sánchez (2008, citada por Naranjo, 2009). En donde define a la 

motivación como un motor para la acción, como lo muestra el poder y el 

compromiso de aquellos que están involucrados en su trabajo y están 

dispuestos a aportar en su profesión 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), y 

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

 

Para el autor Luthans (2002, citado por Arbaiza, 2010), afirma que la 

motivación es un régimen que comienza con una deficiencia orgánica o 

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

 

Para el autor Gutierrez (2013, Citado por Tejada 2018), define la motivación, 

como un medio para obtener un fin. El desafío para los gerentes es reconocer 

los impulsos y necesidades de sus empleados. Una adecuada canalización 

busca un comportamiento y desempeño óptimo en el ámbito laboral (p.2). 

 

De manera similar, también consideraremos en este estudio teorías 

relacionadas con la motivación: en ese sentido citamos al autor Niemiec 

(2016), con su teoría de la autodeterminación, en la cual plantea una visión 

empírica de las motivaciones humanas, las emociones y la personalidad, y el 

eje de la teoría es la creencia. Es decir, los seres, tienen tres necesidades 

psíquicas básicas: autocontrol, energía y autocontrol recursos y relaciones 

sociales, así como cuando estas necesidades son sustentadas en el contexto 

y a medida que estas necesidades son satisfechas el sujeto experimenta 

tipos de motivación óptimos y favorables que hacen su progreso físico y 

psicológico. 
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En este mismo contexto tenemos una de las teorías más clásicas y conocida, 

el constructo de escala de necesidades de Maslow, (1954, citado por Rosas, 

2017), en la el autor establece cinco necesidades las cuales están en una 

pirámide (fisiológicas, seguridad, sociales, estima y de autorrealización), 

estas necesidades para el autor están latentes en el ser humano desde q 

nace hasta q muere, en este sentido, se entiende que la persona busca 

constantemente ir cumpliendo o satisfaciendo cada escala desde la más 

básica (fisiológica) hasta la más alta (autorrealización), y para q se vaya 

cumpliendo cada escala de necesidades, se necesita de la motivación 

constante del sujeto para ir superando cada escala. Entonces conforme su 

satisface una escala se subirá a la que sigue y así consecutivamente. 

 

Así también, la teoría de Ryan y Deci, (2000 citada por Farías, 2018) teoría 

de la integración de organismos, refiere, que la necesidad de la sociedad de 

realizar tareas que no son intrínsecamente agradables se vuelve cada vez 

más importante a lo largo de la vida, por lo que la mayoría de las actividades 

que realizan las personas no tienen una motivación intrínseca, es decir 

existen factores externos que dirigen la conducta y los comportamientos, hoy 

en día, el mundo se mueve más por agentes externos y más aún el tema 

laboral. La motivación se estructura como un continuo que consta de diversos 

grados de comportamiento autodeterminado. Este continuo de motivación va 

desde el comportamiento autodeterminante hasta el comportamiento no 

determinante. La transición de un tipo de comportamiento a otro implica tres 

tipos básicos de motivación: intrínseca, extrínseca y la desmotivación. A su 

vez, cada uno de estos tipos de motivación tiene su propia estructura y está 

regulada interna o externamente por el sujeto. 

 

Otra teoría importante es la de orientación causal, que describe la orientación 

autónoma basada en cómo los actores cuidan y evalúan lo que sucede en su 

entorno y regulan su comportamiento. El control se centra en la recompensa, 

la victoria y la aceptación, además, una orientación libre de estímulos se 

caracteriza por un interés en la competencia (Sotelo, p.2011, p.207). 
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La teoría de las metas de contenido, en la cual establece que la intención de 

alcanzar una meta es una fuente fundamental de motivación. Los objetivos 

son importantes en cualquier negocio porque impulsan y guían nuestras 

acciones y nos impulsan a rendir al máximo.  Existen distintos  

diferenciadores para la complacencia de las necesidades esenciales, por lo 

que las metas externas incluyen el éxito económico, la apariencia, la fama y 

la reputación, de manera similar, internamente incluye la sociedad, las 

relaciones más proximas y el crecimiento de los empleados, relacionados con 

la salud; que se sienten cada vez menos incómodos en su ausencia. A su 

vez Para que el establecimiento de objetivos sea realmente útil, debe ser: 

Específico, Duro y Difícil, pero Alcanzable. Además, hay un elemento 

importante de retroalimentación, la persona necesita responder para 

maximizar el logro. Locke y Latham (1985, Citado por Sotelo, 2011).  

Principio del formulario 

 

En la teoría 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 situación de su existencia o los hábitos personales de una 

posición externa.  

Otro interno: otro sujeto o grupo dentro de la unidad del empleado (p. 60).  

Afirma la teoría que los individuos comparen sus recompensas y el producto 

de su trabajo con los demás y, juzgando si son justos o no, respondan para 

eliminar cualquier injusticia. Cuando hay un estado desigual que 

consideramos injusto, buscamos justicia. Si conseguimos lo mismo que los 

demás, nos sentimos satisfechos y motivados para seguir adelante, de lo 

contrario perdemos la motivación, o en ocasiones incrementamos nuestro 

esfuerzo por ser como los demás. 

En cuanto a la variable satisfacción laboral, cuyos conceptos se han revisado 

de diferentes autores, como el de Robbins y Judge (2009, mencionado por 

Arbaiza, 2010), hacen referencia a la satisfacción laboral como una 
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apreciación positiva de su carrera; resulta a partir del juicio que haga de sus 

características (p.183).  Respecto a Villagra (citado en 2007, Arbaiza, 2010), 

dijo que la satisfacción 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 satisfacción laboral se considerará la definición de Palma 

2004 (citada por Huaita 2018), que Es la apreciación de un empleado por el 

ambiente de trabajo, su autodesarrollo, su compromiso con el trabajo que se 

le asigna, la atención que recibe, su capacidad de coordinación y 

comunicación con otros colegas, y la información sobre su trabajo. Acceso 

que facilita el trabajo es en base a aspectos relacionados con las condiciones 

pertinentes. 

 

Sánchez (2008) plantea la satisfacción laboral como una felicidad que surge 

del cumplimiento de expectativas y necesidades, pero debido a que el 

estímulo Significa energía y esfuerzo, elemento de movilización con fuerte 

actitud y satisfacción de agrado, este componente es de carácter emocional 

derivado de la percepción de (p.12). 

 

De igual manera existen distintas teorías relacionadas a la satisfacción 

laboral entre ellas mencionaremos la teoría de escala de carencias, 

representada por Maslow (1954, citado por Arbaiza, 2010), donde resulta que 

las carencias van más allá a nivel: Fisiológico: incluye alimentos, bebidas, 

protección, sexo, protección contra el dolor. Seguridad: Deben estar a salvo 

de amenazas y defenderse de daños físicos y emocionales. Social: esto es 

estima, sentido de pertenencia, de hermandad. Estima: Afecto personal, 

seguridad en uno mismo, estatus, reconocimiento. Autopercepción: Este es 

el pináculo del ser humano y refleja los esfuerzos de cada individuo para 

alcanzar su máximo (pp.154-155). 

 

Alderfer (citado por 1969, Arbaiza, 2010) desarrolló la teoría ERC, una teoría 

más corta y que reedita la teoría de Maslow, donde propone sólo a través de 
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tres tipos de motivaciones latentes en el sujeto: Motivación de existencia, en 

las cuales se encuentran a las necesidades fisiológicas y de seguridad, luego 

de ello reconoce a la Motivación de relación, donde involucra a las relaciones 

sociales, el reconocimiento y el sentido de pertenecía a un grupo social, 

finalmente estarían 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 teoría 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 insatisfacción cuando es buena y la estimulan cuando es 

inadecuada.  Y motivacionales: que son situaciones que se dan dentro del 

sujeto y están asociadas a necesidades secundarias. Es decir, están 

vinculados al perfil del puesto y conforman una satisfacción permanente.  

Puede ser libre de hacer sus tareas, evaluaciones de desempeño, logros y 

reconocimiento, Avance (p. 156-157).  

 

Para McClellaland (citado 1962, Arbaiza, 2010), investigó las necesidades 

que la persona había adquirido y estimó estas necesidades a partir de la 

cultura en la que se desenvolvía y del entorno que las rodeaba, y estas eran 

aprendizajes conductuales y el pago determinará. Están 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. Afiliación: El deseo 

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

 

Otra teoría importante es la teoría X/Y desarrollada por McGregor (citada por 

Arbaiza en 1960, 2010). Esta teoría sustenta que las personas se encuentran 

más 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 teoría Y.  Esta teoría Y, debe ser 

obtenida por todas las empresas si la complacencia de las necesidades es 

mayor de su actividad, responde a su estímulo. (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 

intrínseco en su profesión y quiere proceder por iniciativa propia. 

 

Del mismo modo, March y Simon (citado por 1958, Arbaiza, 2010) afirman 

que los estímulos que desarrollan una actitud desagradable que crea una 

sensación de exigencia son una opción para aliviar esa insatisfacción. 

Cuanto mayor sea la evaluación de la compensación esperada por un 

individuo, mayor será la satisfacción con el trabajo, y cuanto mayor sea el 

nivel de deseo del empleado, menor será la satisfacción con el apoyo a la 

autosatisfacción del empleado. O la insatisfacción conduce a un aumento o 

disminución del rendimiento (184). 

 
En el mismo contexto, Lorsch y Morse (1974; Arbaiza, 2010), mencionaron 

como la teoría 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 satisfacción en el 

trabajo es aún mayor cuando los incentivos para la competencia crean un 

impacto de efectividad en el cumplimiento de las actividades en cuestión 

(p.184-185). 

 

En el caso de Lawler y Porter (citado por 1967, Arbaiza, 2010), él es el 

responsable del valor de la autosatisfacción de los empleados, y las 

recompensas por lograr tales efectos de las funciones desempeñadas son 

recompensas internas y externas. Distinguirse por, además, Auto-Represalia: 

la Compensación externa: Gestionada por la empresa en forma de 

compensación, promoción, estatus, etc. Por otro sentido, afirma que la 

satisfacción está 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 valoración del respeto individual puede ser 

complaciente o profesionalmente desagradable, es importante en términos 

de identificación (p. 186). 
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Por su parte, Palma (1999) menciona los factores del bienestar laboral y 

señala los siguientes elementos. Factor I: Condiciones materiales o físicas 

que forman la base de la infraestructura en la que se desarrolla el trabajo 

diario en la profesión. Y establezca su posición como habilitador. Factor II: 

Trabajo y/o recompensas acordes con el nivel de alegría asociado a 

incentivos económicos modestos o adicionales a cambio de las actividades 

realizadas. Factor III: Políticas de gestión, es el grado de concordancia con 

las normas y políticas 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 relación con el superior. Está 

relacionado con la relación con el jefe directo y la evaluación del trabajo diario 

del empleado (p.4). 

 

Según Hannoun (2011), nos hace mención, que existen muchas causas que 

podrían estar emergiendo para que un colaborador no esté satisfecho 

laboralmente, que podrían provocan una profunda insatisfacción. Quiero 

dejar mi trabajo o cambiar de trabajo. Estas causas son salarios bajos, malas 

conexiones con colegas y jefes, pocas oportunidades de promoción debido a 

ambiciones profesionales, ansiedad sobre la competencia y aptitud, y malas 

condiciones de trabajo (p.25-26). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 
 

La presente investigación fue de tipo aplicada, El propósito de este 

modelo de aplicación es ponerlo en práctica para lograr un resultado. 

(Aimituma, 2022, como cita a Maya, 2014). 

 

La investigación fue de diseño no experimental, de tipo correlacional, ya 

que abordó los niveles de correlación destinados a asociar la motivación 

y la satisfacción laboral. De enfoque cuantitativo, el método utilizado 

fue, método de deducción hipotética, en cuanto al intervalo de tiempo, 

es importante señalar que este estudio fue transversal. 

 

Figura 1 

Diseño correlacional  

Comprendiendo que:  

 

 

 

 

M =Efectivos policiales  

Ox=Motivación.  

Oy= Satisfacción laboral.  

r= Correlacional. 

 

3.2. Variables y operacionalización  

 
Definición de la primera variable:  

Motivación: Ryan y Deci (1985, antedicho por Farías 2017), que es el 

nivel en que los sujetos realizan de sus actividades en un alto nivel 

reflexivo, afirmando un compromiso voluntario con la ejecución de las 

acciones o actividades (pág. 67). 
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Definición de la segunda variable:  

Satisfacción laboral: Palma (2004), es la percepción de 

agradecimiento al ambiente de trabajo, a las oportunidades de 

autodesarrollo, al involucramiento en las tareas asignadas, 

enseñanzas recibidas, aspectos relacionados con el acceso a 

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

 
Definición de las dimensiones de la variable Motivación  
 

Dimensión 1: Desmotivación:  

Indica la ausencia de estímulo al momento de ejecutar una actividad o 

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

 

Dimensión 2: Regulación externa:  

Indica a la realización de acciones con el proposito de recibir 

retribución o evitar la sanción. Entonces, el sujeto actúa por un 

beneficio particular y no tiene nada que ver con impulsos internos 

(citado por Gagne et.al, 2010, Farías, 2017, p.20).  

 

Dimensión 3: Regulación introyectada:  

Se refiere a que los sujetos están interesados en comprometerse con 

actividades para evitar un estado de culpa por incumplimiento 

generalmente actúa para no quebrantar sus principios y necesidades.  

(Citado de d.al, 2010, Farías, 2017, p.20).  

 

Dimensión 4: Regulaciones identificada:  

Se señala la ejecución de la conducta o actividad porque reconoce el 

valor de esa actividad y la considera esencial para su mejora (citado 

en Gagne, 2010, Farías, 2017, p.20).  
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Dimensión 5: Motivación intrínseca:  

Significa que el sujeto está interesado en hacer actividades 

interesantes para sí mismo y encuentra placer en hacer esas 

actividades. (Citado por Gagne, 2010, Farías, 2017, p.20). 

 

Factores de la variable de Satisfacción Laboral  

 
Factores I: Condiciones Materiales o Físicas:  

Son la base de la infraestructura que establece el día a día de las 

tareas de trabajo que se desarrollan y posibilitan.  

 

Factor II: Beneficios de Empleo y/o Recompensa:  

El valor de disfrute está asociado a estímulos económicos moderados 

o adicionales a cambio de las actividades realizadas. 

  

Factor III: Política de Gestión:  

El nivel de agrado y aceptación de las reglas de la organización, cuyo 

objetivo es gestionar las relaciones laborales y vincularlas 

directamente a los empleados.  

 

Factor IV: Relaciones Sociales  

Categoría de simpatía relacionada con la interacción con los demás 

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 

autorrealización.  

 

Factor VI: Desempeño de tareas:  

Evaluación asociada al día a día de la empresa en la que trabaja el 

empleado.  
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Factor VII: Relación con la autoridad:  

Valorización de los colaboradores por las relaciones con los 

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

3.3. Población, muestra y muestreo  

 

Población 

Hernández et. A. (2014) Precisan a la población, a manera de un 

conjunto global que forma el conjunto de descripciones y características 

en las que se analiza (p.174). 

La población estuvo conformada por 140 policías que en actividad 

laboral.  

 

Muestra  

La muestra se precisa como un acumulado de regiones valiosas que 

deben ser referenciadas, definidas y representadas (Hernández et.al., 

2014, p.175). 

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

efectivos policiales en actividad laboral. 

 

Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico en forma aleatoria.  

Para Ramírez (2010), reside en seleccionar a cada participante de la 

muestra. En particular, las pautas serán más precisas porque se puede 

suponer que no todos los participantes de instituciones públicas serán 

seleccionados. 

 

Criterios de inclusión 

o Efectivos policiales en actividad laboral de una comisaria. 

o Sexo: Ambos.  

 

Criterios de exclusión  

o Los que no contestaron en la totalidad de los ítems.  

o Los  que no deseen participar.  
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3.4. Técnica de muestreo e instrumentos de recolección de datos. 

 
Técnicas de recolección de datos 

 

La técnica utilizada en esta investigacion fue la encuesta y para la 

recolección de datos se utilizó el cuestionario. Según Mcmillan y 

Schumacher (2005), muestran que 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 adquisición de datos: se utilizó dos cuestionarios, para 

establecer el grado de motivación que consta de 19 ítems, y el otro es 

para establecer el grado de satisfacción del trabajo que consta de 36 

ítems. 

 

Lo que se describe en cada ficha técnica 

Ficha 1: Escala de Motivación laboral (R-MAWS) (Anexos) 

Ficha 2: Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC (Anexos) 

 

Validación del instrumento 

Morán y Alvarado (2010) afirma que la validez se trata de medir las 

variables que está mirando el instrumento para medir y obtener los 

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

 

Validación de del instrumento: Motivación  

Fueron realizados mediante revisión por pares de tres expertos con 

maestría y doctorado, teniendo en cuenta el cumplimiento de los 

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

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

 
Nº 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: Elaboración 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. 

 

Validación de del instrumento: Satisfacción Laboral 

Se comprueba la validez de estas variables, que fueron diseñadas para 

determinar si es efectivo cuando el instrumento mide de manera 

eficiente las variables de investigación, dadas por evaluación de 

expertos, brindando así los resultados favorables en este estudio.  

  

Tabla 2 

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

 
Nº 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: Elaboración 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 

Frías-Navarro (2021) El Alfa de Cronbach es un modelo encargado de 

promediar las correlaciones que existen entre ítems, además de evaluar 

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

 

Confiabilidad de los instrumentos  

La confiabilidad de los instrumentos se acudió a realizar a un ensayo 

piloto que fue realizado por 10 policías de similares características para 

aplicar la herramienta. Posteriormente, el programa SPSS26 realizo el 

análisis correspondiente para obtener el cálculo del alfa de Cronbach y 

determinar la confiabilidad del dispositivo. 

 

Tabla 3. 

  

Cuestionario Alfa de Cronbach de los cuestionarios Motivación y 

satisfacción laboral 

 
Instrumentos Alfa de Cronbach Nº de Ítems 

Motivación 0.841 19 

Satisfacción 

Laboral 

0.930 36 

Elaboración propia (2022) 

 

En la tabla 3, se muestra que los valores del alfa de cronbach obtenido 

para ambos cuestionarios (o.841 y 0.930); indicando así que los 

cuestionarios son confiables para su aplicación. 

3.5. Procedimientos 

 

El trabajo de investigación siguió un procedimiento ordenado y de 

secuencia. Se dio inicio a través de la explicación de la problemática a 

nivel mundial para llegar a nivel nacional y finalmente local, seguido a 

ello, se planteó el problema general y especifico, así como los 

respectivos objetivos e hipótesis generales y específicos. Se dio 
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revisión a los trabajos de investigación con carácter científico (tesis, 

revistas, artículos, libros, etc) tanto a nivel internacional y nacional, en 

español e inglés, relacionadas a las variables de investigación.  

 

Se procedió a la elaboración de la metodología, referente al tipo, diseño, 

población, muestra y muestreo. Para esta investigación se plantearon 

dos cuestionarios para medir ambas variables (Motivación/Satisfacción 

laboral) ambos cuestionarios pasaron revisión de expertos, para la 

validación y para la confiabilidad con una prueba piloto para finalmente 

tener ambos cuestionarios, (cuestionario de motivación con 19 ítems y 

el de satisfacción laboral con 36 ítems). Se tuvo acceso a la población 

de una comisaría, para lo cual se solicitó la debida autorización 

mediante documento.  

3.6. Método de análisis de datos  

 
Para el procesamiento y análisis de los resultados del presente estudio, 

se utilizaron los programas de Excel y SPSS - versión 28; tanto para el 

análisis piloto, así como para procesar los resultados en tablas, 

porcentajes, frecuencias, coeficientes de correlación, estadística 

descriptiva y contraste de hipótesis. Cabe mencionar que para el 

contraste de hipótesis se utilizó Rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

 
Prado (2015) La ética es un campo de la filosofía que estudia la 

moralidad humana, el comportamiento y las obligaciones con los 

demás. 

  

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 así con los 

principios de ética y confidencialidad a través del anonimato. 
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Cabe precisar que se cumplió con el procedimiento establecido por 

parte de la unidad y también por parte de la entidad pública (policía 

nacional) acerca de permisos a la autoridad competente para el acceso 

a la aplicación de los cuestionarios. Así también se cumplió con informar 

a cada uno de los participantes, de manera verbal el objetivo de la 

presente investigación. 
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IV. RESULTADOS  

 

      Análisis descriptivo  

 
      

Tabla 4 

 
 Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable Motivación y sus 
dimensiones: 
 

Motivación y sus Dimensiones 
Bajo Medio Alto 

N % N % N % 

Motivación  19 18.3% 59 56.7% 26 25.0% 

Desmotivación 15 14.4% 59 56.7% 30 28.8% 

Regulación externa 22 21.2% 17 16.3% 65 62.5% 

Regulación introyectada 25 24% 36 34.6% 43 41.3% 

Regulación identificada 50 48.1% 44 42.3% 10 9.6% 

Motivación intrínseca 54 51.9% 35 33.7% 15 14.4% 

 Fuente: SSPSS 28. Elaboración propia 

  
 

En la tabla 4, el nivel de motivación para esta población está en el rango medio 

con 56.7% y se sitúa en el rango medio. Respecto a las dimensiones, se interpreta 

que, desmotivación, 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 

dimensión destaca en un nivel medio, seguido en la dimensión regulación 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 

que hace al 62.5% presenta un nivel alto para esta dimensión. En regulación 

introyectada, 25 sujetos encuestados corresponden al 24% muestran un nivel 

bajo, 36 de ellos hacen un 34.6% se sitúa en un nivel medio y 43 encuestados 

representado por el 41.3% alcanzan un nivel alto. En la dimensión Regulación 

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 

sitúan en un 9.6% en un nivel alto. Para la dimensión motivación intrínseca, 54 

encuestados lo que hace un 51.9% presentan un nivel bajo; 35 sujetos se sitúan 

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 5 
 
 

 Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable Satisfacción Laboral y 

sus dimensiones:  
 
 

Satisfacción laboral y sus 

Dimensiones 

 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % 

Satisfacción laboral 15 14.4% 64 61.5% 25 24.0% 

Condiciones físicas 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% 

Políticas 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% 

Desempeño de Tareas  9 8.7% 84 80.8% 11 10.6% 

Relación con la Autoridad  7 6.70% 80 76.90% 17 16.30% 

Fuente: SSPSS 28. Elaboración propia  
 

 
En la tabla 5, se interpreta que 15 encuestados representado por el 14.4% 

muestran un nivel bajo en Satisfacción 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 ámbito laboral. Para la dimensión de condiciones materiales o física, 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 dimensión 

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 dimensión. En la dimensión Políticas 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 dimensión 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 dimensión antes mencionada En la 

dimensión 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 dimensión. 

 

En lo que respecta al fcator, desempeño de tareas, se observa que 9 de los 

encuestados, representado por el 8.7% presentan un nivel bajo; 84 policías 

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 dimensión relación 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 dimensión. En su gran mayoría de dimensiones existencia 

tendencia al rango medio en lo que respecta a la satisfacción laboral.  
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Prueba de Normalidad  

Ha La distribución de los datos difieren de la distribución normal  

Tabla 6 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Estadísticoa gla Sig. a 

Desmotivación .249 104 <.001 

Regulación externa .249 104 <.001 

Regulación introyectada .281 104 <.001 

Regulación identificada .258 104 <.001 

Motivación intrínseca .237 104 <.001 

Motivación .156 104 <.001 

Condiciones físicas y/o materiales .155 104 <.001 

Beneficios laborales y/o remunerativos .275 104 <.001 

Políticas administrativas .213 104 <.001 

Relaciones Sociales .167 104 <.001 

Desarrollo personal .198 104 <.001 

Desempeño de Tareas .242 104 <.001 

Relación con la Autoridad .161 104 <.001 

Satisfacción Laboral .156 104 <.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

En la tabla 6, se visualiza los derivaciones de la prueba de Kolmogorov-Smirnov 

que evalúa de la distribución de datos de las variables Motivación y Satisfacción 

laboral, y sus dimensiones como para sus puntuaciones generales con la finalidad 

de validar si existe o no aproximación a una distribución de datos normal; en todos 

los casos se evidencia un p-valor <0.001 el cual es menor al α=0.05 por lo cual se 

rebate la hipótesis nula y por lo tanto, la distribución de en todos los casos no se 

ajusta a una curva normal; por lo tanto se trabajará con contraste de hipótesis 

basado en distribuciones no paramétricas.  A continuación, se usa la prueba de 

correlación Rho de Spearman para contrastar hipótesis de correlación entre 

distribuciones no paramétricas. 
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Contraste de hipótesis general. 

Ho No existe relación entre la motivación y la satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima 2022. 

 

Ha Existe relación entre la motivación y la satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima 2022. 

 
 
Tabla 7 

 

Correlación entre la variable Satisfacción Laboral y Motivación. 

 

Satisfacción 

Laboral Motivación 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-- 
.667** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 104 104 

Motivación Coeficiente de 

correlación 

.667** -- 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 104 104 

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

 
En la tabla 7 los resultados muestran el análisis de relación entre Satisfacción 

Laboral y Motivación. Se evidencia un valor rho=0.667 con un nivel de 

significancia <0.001 el cual es menor al α=0.05 por ende se contradice la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis de estudio, de lo cual demuestra que existe una 

relación significativa moderada alta entre ambas variables, Satisfacción Laboral y 

Motivación. 

 

 

 

 

 

 



29 

 

Contraste de hipótesis específica 1. 

Ho No existe relación entre la desmotivación y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022. 

 

Ha Existe relación entre la desmotivación y la satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima 2022. 

 

Tabla 8 

 

Correlación entre la variable Desmotivación y Satisfacción Laboral. 

 

Satisfacción 

Laboral Desmotivación 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-- .235* 

Sig. (bilateral) . .016 

N 104 104 

Desmotivación Coeficiente de 

correlación 

.235* -- 

Sig. (bilateral) .016 . 

N 104 104 

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

 
En la tabla 8 se presenta los resultados del análisis de relación entre 

Desmotivación y Satisfacción Laboral. Se observa un valor rho=0.235 con un nivel 

de significancia <0.16 el cual es menor al α=0.05 por ende se impugna la hipótesis 

nula lo cual demuestra que existe una relación significativa baja entre las variables 

Desmotivación y Satisfacción Laboral. 
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Contraste de hipótesis específica 2. 

Ho No existe relación entre la regulación externa y la variable satisfacción Laboral 

en los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022. 

 

Ha Existe relación entre la regulación externa y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022. 

 

Tabla 9 

 

Correlación entre la variable Regulación Externa y Satisfacción Laboral. 

 

Satisfacción 

Laboral 

Regulación 

externa 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-- 
.180 

Sig. (bilateral) . .068 

N 104 104 

Regulación 

externa 

Coeficiente de 

correlación 

.180 -- 

Sig. (bilateral) .068 . 

N 104 104 

 
En la tabla 9 se muestran los resultados del análisis de relación entre Regulación 

externa y Satisfacción Laboral. Se evidencia un valor rho=0.180 con un nivel de 

significancia 0.068 el cual es mayor al α=0.05 por ello se acepta la hipótesis nula 

y se rechaza la hipótesis del estudio. Por ello se demuestra que no existe una 

relación entre las variables Regulación externa y Satisfacción Laboral. 
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Contraste de hipótesis específica 3. 

Ho No existe relación entre la regulación introyectada y la satisfacción laboral en 

los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.  

 

Ha Existe relación entre la regulación introyectada y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.  

 
 

Tabla 10 

 

Correlación entre la variable Regulación Introyectada y Satisfacción Laboral. 

 

Satisfacción 

Laboral 

Regulación 

introyectada 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-- 
.553** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 104 104 

Regulación 

introyectada 

Coeficiente de 

correlación 

.553** -- 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 104 104 

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

 
En la tabla 10 indica los resultados del análisis de relación entre Regulación 

introyectada y Satisfacción Laboral. Se evidencia un valor rho=0.553 con un nivel 

de significancia <0.001 el cual es menor al α=0.05 por ende se rechaza la 

hipótesis nula y sí se admite la hipótesis de estudio, lo cual demuestra que existe 

una relación significativa moderada entre las variables Regulación introyectada y 

Satisfacción Laboral. 
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Contraste de hipótesis específica 4. 

Ho No existe relación entre la regulación identificada y la satisfacción laboral en 

los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.  

 

Ha Existe relación entre la regulación identificada y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022.  

 

Tabla 11 

 

Correlación entre la variable regulación Identificada y Satisfacción Laboral. 

 

Satisfacción 

Laboral 

Motivación 

identificada 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-- 
.385** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 104 104 

Motivación 

identificada 

Coeficiente de 

correlación 

.385** -- 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 104 104 

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

 
Se muestra en la tabla 11, los resultados del análisis de relación entre regulación 

Identificada y Satisfacción Laboral. De lo cual se observa un valor rho=0.385 con 

un nivel de significancia <0.001 el cual es menor al α=0.05 por ende se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de estudio, la cual demuestra que existe 

una relación significativa baja entre las variables regulación Identificada y 

Satisfacción Laboral. 
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Contraste de hipótesis específica 5. 

Ho No existe relación entre la motivación intrínseca y la satisfacción laboral en 

los efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022. 

 

Ha Existe relación entre la motivación intrínseca y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima 2022. 

 

Tabla 12 

 

Correlación entre la variable Motivación Intrínseca y Satisfacción Laboral. 

 

Satisfacción 

Laboral 

Motivación 

intrínseca 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-- .036 

Sig. (bilateral) . .718 

N 104 104 

Motivación 

intrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

.036 -- 

Sig. (bilateral) .718 . 

N 104 104 

 
En la tabla 12 se evidencia el análisis del estudio respecto a la relación entre 

Motivación Intrínseca y Satisfacción Laboral. Se presenta un valor rho=0.036 con 

un nivel de significancia 0.718 el cual es mayor al α=0.05 por ende se acepta la 

hipótesis nula y se rechaza la hipótesis planteada, por ello, se demuestra que no 

existe una relación significativa entre las variables Motivación Intrínseca y 

Satisfacción Laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

 

En cuanto a los resultados de este estudio de investigación, que tuvo como 

objetivo determinar la relación entre la motivación y la satisfacción laboral en 

policías de una comisaría Lima 2022. 

 

Es importante señalar que no se han evidenciado antecedentes de 

investigación aplicando los instrumentos de estas dos variables (motivación 

y satisfacción laboral) en la población de nuestra Policía Nacional del Perú, 

por lo cual resulta ser una investigación de relevancia y aporte científico. 

Dicho ello, partamos de los resultados generales, tanto el grado de 

motivación y satisfacción laboral, para este estudio se encontró que el mayor 

porcentaje de efectivos policiales presentan un nivel medio en motivación 

(56.7%) y nivel medio también en satisfacción laboral (61.5%). Resultados 

que concuerdan con García (2018), quien desarrollo la investigación 

aplicando los mismos instrumentos en los trabajadores del Ministerio Publico. 

Así también coinciden en los resultados con los estudios que, de Gallardy 

(2017), en sus resultados mostraron que la población en donde aplicaron los 

instrumentos, presentaron un nivel medio o moderado en motivación y 

satisfacción laboral.  

 

De otro modo en lo involucra a las dimensiones de la motivación, la dimensión 

que resalto por un alto porcentaje es la dimensión regulación externa y por el 

contrario se encontró que la dimensión con nivel más bajo corresponde a la 

dimensión de motivación intrínseca, estos resultados se diferencian de los de 

Garcia (2018), que aplicó los mismo instrumentos en servidores públicos pero 

en una institución distinta a la de esta investigación, (Policía Nacional), se 

deduce entonces que al ser poblaciones diferentes con distintos contextos 

los resultados sean distintos.  

 

En este sentido también podemos hacer referencia la teoría de orientación 

de causa sostenida por Sotelo (2011), en donde menciona que la motivación 

de las personas esta conducida por factores o estímulos externos que 
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direccionan y regulan el comportamiento, se podría decir, que en acuerdo 

con el autor, se cumple esta teoría, ya que la dimensión de regulación externa 

es alta, al parecer influyen mucho los estímulos o factores externos para que 

esta población se sientan motivados.  

 

Es por ello que hoy las empresas e instituciones públicas o privadas 

desarrollan actividades y realizan distintos sistemas de incentivos para 

mantener a sus colaboradores motivados, ya que considera a la motivación 

un factor muy importante para que un trabajador llegue a ser más productivo 

y se encuentre satisfecho en su ámbito laboral. 

 

En este mismo sentido pero en la variable satisfacción laboral, los resultados 

indicaron que el mayor porcentaje de esta población de estudio, se acentúa 

en un rango medio; a diferencia de la investigación que realizo Huazo (2020) 

en donde el autor en su estudio, buscó establecer una relación entre la 

satisfacción laboral y la compromiso organizacional en el Departamento de 

la Policía de Lima Norte, en donde se halló que el mayor porcentaje en 

satisfacción laboral está en nivel alto  es decir se sienten muy satisfecho.  

 

Así también en las dimensiones de la satisfacción laboral, se encontró que la 

dimensión con mayor porcentaje es la de relaciones sociales, lo que quiere 

decir, que las relaciones interpersonales son saludables entre los integrantes 

de la Policía Nacional de este estudio. Y en acuerdo con el autor Palma 

(2004) considero a la satisfacción laboral como la apreciación 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 información relacionado a su trabajo, relación con 

sus pares y autoridades y en general las condiciones que faciliten la ejecución 

de actividad laboral.  

 

Así también Arbaiza (2010), sostiene que la satisfacción 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 ejecución de las tareas, las condiciones de 

infraestructura, políticas internas, entre otras que son factores que influyen 

para que el sujeto tenga un nivel de satisfacción laboral alto, moderado o 

bajo.  

 

En la hipótesis general planteada para este estudio se demostró que hubo 

una relación entre motivación y satisfacción laboral (valor rho=0667<0.001) 

siendo así una relación media alta entre ambas variables, es decir que a 

mayor motivación en las personas mayor es la satisfacción laboral. Estos 

resultados resultan relacionados a los resultados de Tejada (2017) investigo 

la relación entre la motivación de los oficiales de policía y la satisfacción 

laboral, su objetivo principal fue determinar la relación entre ambas variables, 

obtuvo una relación bastante buena y significativa entre ambas. 

 

Así también cabe mencionar a la investigación de Castro (2016), donde 

estudio motivación laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa 

Potosina, en donde resulto, que existe un vínculo entre la motivación y la 

satisfacción laboral, a la vez indico que estos resultados afectan las 

percepciones, actitudes de los sujetos y la capacidad de las instituciones para 

desempeñar el trabajo. En este mismo sentido nuestros resultados 

concuerdan con el estudio de Marín y Plasencia (2017) en donde señalan 

como propósito de investigación, establecer la relación entre la motivación 

laboral y la satisfacción laboral de los empleados de la dependencia del 

Ministerio de Salud del Perú, hallando como consecuencia, que existe 

relación moderada entre estas. 

 

Es importante señala que para el autor Palma (2004) la satisfacción laboral 

es la valoración del empleado por su entorno de trabajo y en base a exteriores 

relacionados con su desarrollo personal, el compromiso con el trabajo 

asignado, la supervisión recibe, su capacidad para acceder a información en 

relación a su función con la coordinación 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 satisfacción para el otro no lo 

es, pueden variar en sus niveles, ay que por ejemplo, la remuneración 

percibida puede ser suficiente para el trabajo que realizo, bajo mi percepción, 

para mi compañero puede ser insuficiente, realizando ambos la misma 

función. 

 

En la hipótesis especifica 1, se observó que existe relación significativa baja 

entre la dimensión desmotivación y satisfacción laboral, un nivel de 

significancia 0.016 el cual es menor al α=0.05; siendo entonces, a menor 

desmotivación menor satisfacción laboral. Los resultados de Hernández y 

Morales (2017), titulado, Evaluación de la Motivación y Satisfacción Laboral 

en Organismos Autónomos del Gobierno del Estado de Sinaloa, indican que 

son modelos de motivación a la comunicación, trabajo en equipo y liderazgo 

que a la vez modifican factores que se relacionan en el desempeño laboral 

(equidad) y satisfacción laboral (ingresos, nivel académico, relación laboral 

con el trabajo, motivación o incentivo salarial). De igual forma, en la teoría de 

la integración de organismos, Sotelo (2011), estableció un tipo de motivación: 

estímulos internos basados en la participación del trabajador en actividades 

específicas por el placer de la satisfacción o contribución, y laborales 

estímulos externos basados en el desempeño de una tarea específica de una 

persona No hay un propósito específico, pero se utiliza como un medio para 

lograr un resultado específico. Entonces muchos factores externos o internos 

pueden influir para incrementar o disminuir la satisfacción laboral. 

 

Para la hipótesis especifica 2; se determinó que no existe relación entre la 

dimensión regulación externa y satisfacción laboral, indicando que no 

necesariamente los estímulos externos o recompensas inciten a una mejor 

satisfacción laboral. En acuerdo la teoría X/Y desarrollada por McGregor 

(citada por Arbaiza en 1960, 2010). Esta teoría se sustenta que las personas 

se encuentran más 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 intrínseco en su profesión y quiere 

proceder por iniciativa propia. De acuerdo con ello, podríamos decir, que el 

esmero y compromiso que presente un sujeto en su trabajo no asegura que 

se sienta satisfecho en su ámbito laboral, en mi opinión muchas veces, el 

sentido del deber, el deseo de obtener reconocimiento, el miedo a sanción o 

castigo, y la vocación del servicio hacen que las personas realicen bien su 

trabajo y no necesariamente se sienten satisfechos en él. 

 

En la hipótesis especifica 3, Se encontró una relación significativa entre la 

dimensión de regulación introyectada y satisfacción laboral, con valor de rho 

= 0,553 y nivel de significación <0,001, indicando que a mayor nivel de 

regulación introyectada, se incrementa el nivel de satisfacción laboral. Al 

respecto, citamos el estudio de Rosa (2017), quien investigó: Motivación y 

satisfacción laboral de los trabajadores del Fondo de Cooperación para el 

Desarrollo social, donde mencionó que existe una relación directa entre el 

reconocimiento, el éxito, el progreso, el desarrollo, la responsabilidad, los 

retos profesionales y la satisfacción profesional. En este sentido, considero 

que para los trabajadores de la Policía Nacional es importante desarrollar sus 

actividades con alto sentido del deber. 

 

Por otro lado, en la teoría de la equidad: Summers y Denisi (citado por 

Arbaiza, 2010) se distingue tres de las relaciones distintas. Yo Interior: Es 

una práctica 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 

institución del trabajador, en mi opinión estas tres interrelaciones se da entre 

sí por cada individuo dentro de su ámbito laboral, es decir los trabajadores 

realizan evaluaciones o captan valorizaciones en torno la igualdad e 

imparcialidad entre sus compañeros o pares, muestran juicios frente a 

situaciones que ocurren a los compañeros de trabajo y también evalúan su 
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trabajo en relación a su entorno, muchas veces esta valoración se realiza 

internamente, y a través de lo conductual se exterioriza, como podría 

evidenciarse cuando el trabajador evalúa su nivel de satisfacción laboral.   

 

En la hipótesis número 4, se identificó que existe relación significativa baja 

entre las variables regulación Identificada y Satisfacción Laboral con un valor 

rho=0.385 con un nivel de significancia <0.001, siendo entonces que, a mayor 

regulación identificada mayor satisfacción laboral. El investigador Agüero 

(2018) en su estudio sobre el compromiso organizacional y la satisfacción 

laboral de los funcionarios judiciales, Dado que el propósito fue esclarecer la 

relación entre la motivación y la satisfacción laboral, se concluyó que existe 

una relación positiva muy alta entre ellas. Por lo tanto, creo que la identidad 

está directamente ligada a los logros en el trabajo y también a las 

oportunidades de desarrollo que ofrece la organización. En este sentido, Deci 

y Ryan (2002) destacan que la regulación definida produce un alto grado de 

autonomía. También en esta línea de pensamiento, Sotelo (2011), en su 

teoría de la orientación causal, menciona tipos de orientación: orientación 

auto dirigida basada en que los trabajadores actúan por preocupación y 

aprecio por lo que sucede en su entorno; El segundo es el control y la 

aceptación basados en recompensas y el último es una orientación libre de 

estímulos basada en preocupaciones competitivas. 

 

En mi opinión, y como psicóloga, la conducta de las personas esta 

direccionada por factores externos así como los internos (personales), 

entonces, si vemos esto en términos de motivación y satisfacción laboral, 

podemos decir que, en los individuos hay características personales que 

pueden influir para sentirnos más o menos motivados, por ejemplo, el sentido 

del deber, el amor por la misma ocupación, entre otros factores internos como 

también mueve el comportamiento los factores externos, reconocimiento de 

los demás, incentivo económico, salario emocional, miedo a la sanción, etc. 
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Para finalizar, en la hipótesis número 5, se determinó que, no existe una 

relación significativa entre la dimensión motivación intrínseca y satisfacción 

laboral, con un valor rho=0.036 con un nivel de significancia 0.718, por ello 

se puede afirmar que, no necesariamente a mayor motivación intrínseca va 

a existir mayor satisfacción laboral. En la investigación de Medrano (2017), 

se elaboró una investigación titulada motivación y satisfacción laboral por 

parte de la Dirección Regional de Educación en Lima, en donde resulto el 

nivel de motivación y satisfacción laboral es alta, en este sentido los 

incentivos laborales y organizacionales que realizan son suficientes para 

mantenerlos motivados para trabajar, con ello se estaría concordando que 

muchas veces la motivación de los trabajadores está ligada más a una 

motivación extrínseca que intrínseca, por ende no necesariamente porque 

tenga mayor motivación intrínseca tenga que sentirme con mejor satisfacción 

laboral.  

 

Así también es importante señalar que March y Simon (citado por 1958, 

Arbaiza, 2010) afirman que los estímulos que desarrollan una actitud 

desagradable que crea una sensación de exigencia son una opción para 

aliviar esa insatisfacción. Cuanto mayor sea la evaluación de la 

compensación esperada por un individuo, mayor será la satisfacción con el 

trabajo, y cuanto mayor sea el nivel de deseo del empleado, menor será la 

satisfacción con el apoyo a la autosatisfacción del empleado. O la 

insatisfacción conduce a un aumento o disminución del rendimiento. En mi 

opinión estoy de acuerdo, con lo descrito por autor, es decir que las personas 

mientras más elaboremos expectativas del ámbito de trabajo, se incrementan 

el grado de exigencia y de satisfacción laboral, por el contrario, mientras 

menos deseemos o esperemos, menor será la percepción de satisfacción.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. En relación entre motivación y Satisfacción Laboral Se demostró que, 

existe una relación significativa moderada alta entre ambas variables, lo 

cual se verificó con la prueba de Spearman dando un valor rho=0.667 

<0.001. 

 

2. En relación al análisis de relación entre la dimensión de desmotivación y 

satisfacción laboral. Se demuestra que existe una relación significativa 

baja entre las variables, debidamente verificado con la prueba de 

Spearman, rho=0.235 <0.001. 

 

3. No existe relación entre la dimensión de regulación externa y satisfacción 

laboral debidamente verificada con la prueba Spearman mostrando un 

valor, rho=0.180 >0.068. 

 

4. Así también se demostró que, existe una relación significativa moderada 

entre la dimensión regulación introyectada y satisfacción laboral.  

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

 
5. Existe relación significativa baja entre la dimensión de regulación 

identificada y satisfacción laboral. Demostrado según la prueba de 

Spearman con un valor de rho=0.385<0.001   

 
6. Finalmente se demostró que, no existe una relación significativa entre las 

variables Motivación Intrínseca y Satisfacción 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 relación entre la motivación y la 

satisfacción laboral, por ello se recomienda seguir realizando 

investigación en otras entidades públicas con características diferentes a 

la de esta investigación, de tal manera se sigan estudiando el 

comportamiento de ambas variables con otras población estatales, y se 

conozcan más sobre el comportamiento laboral de los servidores 

públicos, para así desarrollar mejores estrategias para mantenerlo 

motivados y con ello se sientan más satisfechos en su ámbito laboral. 

 

2. Que el departamento de gestión de personas o la autoridad competente, 

a través de los resultados de esta investigación, desarrolle nuevas e 

innovadoras estrategias para disminuir la percepción de desmotivación 

en los servidores públicos de esta institución.  

 
3. Que las jefaturas inmediatas en conjunto con la dirección de personal de 

las comisarías desarrollen actividades de reconocimiento e incentivarlos 

a la sana competencia entre ellos, de tal manera que se mejore el 

reconocimiento de su actividad laboral. Brindándoles reforzadores 

positivos por ello.  Actividades q involucren a la comunidad con la policía 

nacional.  

 

4. Continuar reforzando el compromiso e identificación institucional, a 

través de distintas herramientas tales como capacitaciones, charlas, etc. 

por profesionales expertos en temas de (manejo de las emociones, 

liderazgo, identificación laboral, compromiso organizacional, control y 

manejo del estrés, inteligencia emocional, entre otros). 

 
5. Relacionar las variables motivación y satisfacción laboral con otras 

características para futuros estudios, tales como, podría ser: Ambiente 

de trabajo, desempeño, inteligencia emocional, trabajo en equipo, estrés 

en el ámbito laboral, autonomía laboral, entre otras. 
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6. Desarrollar acciones encaminadas a contribuir a la satisfacción laboral 

de los servidores públicos, teniendo en cuenta que depende en gran 

medida de que el trabajador se sienta satisfacción para que sea más 

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

  
Título: Motivación y su relación con la Satisfacción Laboral en los Efectivos Policiales de una comisaría, Lima - 2022 

Autor: Rosa Hermelinda Villanueva Ríos 

PROBLEMAS DE INVESTIGACIÓN 
OBJETIVOS DE 

INVESTIGACIÓN 
HIPÓTESIS DE INVESTIGACIÓN MÉTODO 

Problema General: 

 

¿Existe relación entre la motivación y la 

satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima - 2022? 

 

 

Objetivo General 

 

Determinar de qué manera la 

motivación se relaciona con la 

satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima - 

2022. 

Hipótesis General 

 
 
 

Existe relación entre la motivación y la 

satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima – 2022. 

 

Tipo: Aplicada  

Enfoque: Cuantitativo  

Diseño de investigación: 

No experimental, transversal 

Nivel:  Explicativo 

Población:140  

Muestra: 104 

Muestreo: No probabilístico  

 

Técnica e instrumentos 

de  recolección de datos: 

 

Variable1: Motivación 
Técnica: Encuesta Instrumento: 

Escala de Motivación por el 

Trabajo(R- MAWS) 

Autora: Karla Gastañaduy 

Año:2012 

 
Variable2: Satisfacción laboral 
Técnica: Encuesta 
Instrumento:Escala de 

Problemas Específicos 

 

PE 1: ¿ Existe relación entre la 

desmotivación y la satisfacción laboral en 

los efectivos policiales de una comisaria, 

Lima - 2022?. 

 

PE 2:¿ Existe relación entre la regulación 

externa y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima - 

2022?. 

 

PE 3:¿ Existe relación entre la regulación 

Objetivos Específicos 

 

OE 1: Determinar de qué manera la 

desmotivación se relaciona con la 

satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima – 

2022. 
 

OE 2: Determinar de qué manera la 

regulación externa se relaciona con la 

satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima - 

2022.  

Hipótesis Específicas 

 

HE 1: Existe relación entre y la 

desmotivación y  la satisfacción laboral en 

los efectivos policiales de una comisaria, 

Lima – 2022. 

HE 2: Existe relación entre la regulación 

externa y la satisfacción en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima – 2022.  

 

HE 3: Existe relación entre la regulación 

introyectada y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima 



 

 

introyectada y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima - 

2022?. 

 

PE 4: ¿ Existe relación entre la regulación 

identificada y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima - 

2022?. 

 

PE 5: ¿Existe relación entre la motivación 

intrínseca y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima - 

2022?. 

 

 

 

 

 

OE 3: Determinar de qué manera la 

regulación introyectada se relaciona 

con la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, 

Lima – 2022. 

 

OE 4: Determinar de qué manera la 

regulación identificada se relaciona con 

la satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima - 

2022.  

 

OE 5: Determinar de qué manera la 

motivación intrínseca se relaciona con 

la satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de una comisaria, Lima - 

2022. 

 

 

 

 

 

 

- 2022.  

 

HE 4: Existe relación entre la regulación 

identificada y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima 

- 2022.  

 

HE 5: Existe relación entre la motivación 

intrínseca y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de una comisaria, Lima 

- 2022. 

 

 

. 

Satisfacción laboral SL-SPC 

Autora: Sonia Palma Carrillo 

Año:1999 



 

 

ANEXO 2: Matriz de Operalización de la variable Motivación 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

MOTIVACIÓN 

 

 

 

Deci y Ryan (1985, citado 

por Farías 2017), es el 

grado en que los 

individuos hace sus 

actividades a un alto nivel 

de reflexión, asegurando 

el compromiso de realizar 

dichas acciones de 

manera voluntaria (p. 67). 

 

 

 

Puntaje obtenido 

en la escala para 

Motivación Laboral 

de Karla 

Gastañaduy 

 

 

 

Desmotivación 

 Expresa ausencia de 

esfuerzo.  

 Significado erróneo del 

trabajo. 

 Falta de objetivos. 

 

Bajo (52-54)  

 

Medio (55-61)  

 

Alto (62-66) 
Regulación 

externa 

 Mostrarles a los demás 

que si puede. -Busca la 

aceptación de su trabajo 

por los demás. -

Comodidad en obedecer 

valores. 

Regulación 

introyectada 

 Interés por el 

reconocimiento. -Busca el 

respeto de los demás. 

Regulación 

Identificada 

 Asumir como propios los 

objetivos. -Identificación 

con las actividades, 

valores y objetivos. 

Motivación 

intrínseca 

 -Impulso interno por 

esforzarse en el trabajo 

 
  

 
 
 

 



 

 

ANEXO 3: Matriz de Operalización de la Satisfacción Laboral 

 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción 

Laboral 

 

 

Palma (2004), es la 

apreciación del 

trabajador con respecto 

a su entorno de trabajo y 

en función a aspectos 

vinculados como 

posibilidades de 

realización personal, 

involucramiento con la 

tarea atribuido, 

supervisión que recibe, 

acceso a la información 

relacionada con su 

trabajo en coordinación 

con sus demás 

compañeros y 

condiciones laborales 

que facilitan su labor 

(p.4). 

Puntaje obtenido 

en la escala para 

satisfacción 

laboral de Sonia 

Palma 

Condiciones Físicas 

y/o Materiales 

 Cuenta con infraestructura 

adecuada. 

 

Bajo (110-111)  

 

Medio (112-

120) 

 

Alto (121-122) Beneficios Laborales 

y/o Remunerativos 

 Recibe salarios justos 

Políticas 

Administrativas 

 Cuenta con normas 

organizacionales asertivas 

Relaciones Sociales  Siente empatía por los 

compañeros de trabajo. 

Desarrollo Personal  Cuenta con oportunidades 

de mejora. 

Desempeño de 

Tareas 

 Considera relevante los 

quehaceres cotidianos en 

la institución que 

desempeña. 

Relación con la 

Autoridad 

 Obtiene valoración por las 

tareas realizadas. 



 

 

Anexo 4: Instrumentos de Investigación   

 

CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN 
 

Sexo: (F) (M)      Edad:……………….…. Área de trabajo:……………………..Tiempo 
laborando:…………..….. 
 
Instrucciones: 
A continuación, encontrara 19 enunciados, que corresponde actualmente a una de las razones por las que 
usted está haciendo su trabajo. Coloque con un aspa (X) sobre la letra de su elección y traté de contestar 
sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa, no existen respuestas correctas 
o incorrectas. 
 

Totalmente de acuerdo De Acuerdo Incierto En Desacuerdo Totalmente de Acuerdo 

(TA) (A) (I) (D) (TD) 

 

Nº ¿Por qué pones o pondrías mucho esfuerzo en tu trabajo en General? TA A I D TD 

1 Porque tengo que probarme a mí mismo que yo puedo hacerlo            

2 Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo           

3 
Para obtener la aprobación de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los 
compañeros, de trabajo, la familia, los clientes etc). 

          

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

5 Porque me haces sentir orgulloso de mí mismo           

6 Porque me divierto haciendo mi trabajo           

7 Porque si no me sintiera mal respecto a mí mismo           

8 
Porque otras personas me van a ofrecer más seguridad en el trabajo solo si pongo el 
suficiente esfuerzo en mi trabajo 

          

9 
Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo mis superiores los 
compañeros de trabajo la familia los clientes etc). 

          

10 
Porque otras personas me van a respetar más (por ejemplo mis superiores los 
compañeros del trabajo la familia los clientes etc). 

          

11 Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo           

12 Porque el trabajo que llevó a cabo es interesante           

13 Porque lo hago en mi trabajo es emocionante           

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

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

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

17 
Porque otras personas me van a compensar financieramente si solo pongo en 
suficiente esfuerzo en mi trabajo. 

          

18 Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mí           

19 Porque si no sintiera vergüenza de mí mismo           



 

 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL SL-SPC 
 

Instrucciones: A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma. Para 
lo cual se le pide marcar con un 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) (I) (D) (TD) 
 

Nº ÌTEMS TA A I D TD 

1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis labores           

2 Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo           

3 
El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es el ideal para desempeñar mis 
funciones 

          

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser           
5 La tarea que realizó es tan valiosa como cualquier otra           

6 Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s)           
7 Me siento mal con lo que ganó           
8 Siento que recibo de parte de la entidad mal trato           

9 Me agrada trabajar con mis compañeros           
10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente           

11 Me siento realmente útil con la labor que realizó           

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

          

13 El ambiente donde trabajo es confortable           

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable           
15 La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando           
16 Prefiero tener distancia con las personas con las que trabajó           

17 El horario me resulta incómodo           
18 Disfruto de cada labor que realizó mi trabajo           

19 Las tareas que realizó 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 mi trabajo es inigualable           

22 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas           
23 Me disgusta mi horario           

24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de trabajo           
25 Me siento muy feliz por los resultados que logró en el trabajo mi trabajo           
26 Mi trabajo me aburre           

27 La relación que tengo con mis jefes cordial           
28 En el ambiente físico dónde me ubico trabajo cómodamente           

29 Mi trabajo me hace sentir realizado (a)           
30 Me gusta el trabajo que realizo            
31 No me siento a gusto con mi jefe           

32 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias           
33 No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas reglamentarias           

34 Haciendo mi función me siento bien conmigo mismo           
35 Me siento complacido con la función que ejecutó           
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi función           

 
 
  
 
 



 

 

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 precisión, lo cual será para este de 

un 5%  
N = 140  Tamaño de población  
P = 0.5  La muestra piloto el 50% de los policías 

han alcanzado la mayoría de edad. 
Q  El complemento de p  

         Fuente: Elaboración 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: Validación del instrumento por expertos 

 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 



 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 



 
 

 
 

  
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 



 
 

 
 

 
  



 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 



 
 

 
 

 
  



 
 

 
 

 

 



 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
  

 
 

 
 
 

 

 
 
 



 
 

 
 

 
 



 
 

 
 

   



 
 

 
 



 
 

 
 

Anexo 7: Autorización para la ejecución de tesis  

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 



 
 

 
 

ANEXO 8: Autorización de aplicación del instrumento  

 
 
 



 
 

 
 

Anexo 9: Consentimiento informado 




