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RESUMEN

En la investigacion que titula: La motivacion laboral y su relacion con el
trabajo en equipo del personal policial de la comisaria del distrito de San
Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2018, el objetivo fue encontrar la relacion
entre la motivacién laboral y el trabajo en equipo, es un estudio basico de nivel
correlacional, disefilo de investigacibn no experimental transaccional
correlacional, bajo el enfoque cuantitativo. Fueron 31 efectivos policiales los que
conformaron la poblacion, se decidid encuestar a toda la poblacion, encuesta
gue estuvo compuesta por 2 cuestionarios con 15 items cada uno. Se comprobd
su validez a través del juicio de expertos y la confiabilidad con alfa de Cronbach,
con un coeficiente de 0,815 para la variable motivacion laboral y 0,825 para la
variable trabajo en equipo, valores que demuestran la alta confiabilidad del
instrumento. El resultado obtenido es la confirmacién de la hipotesis general en
un nivel de confianza del 99%, la motivacién laboral se relaciona
significativamente con el trabajo en equipo del personal policial de la comisaria
del distrito de San Jer6nimo Andahuaylas, Apurimac, el valor del Rho de

Spearman de 0.997**, revela que existe una correlacién positiva muy fuerte.

Palabras clave:

Motivacion laboral, trabajo en equipo.
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ABSTRACT

In the research titled: Work motivation and its relationship with the teamwork of
the police personnel of the San Jeronimo district police station, Andahuaylas,
Apurimac, 2018, the objective was to find the relationship between work
motivation and team work, is a basic study of correlational level, design of non-
experimental correlational transactional research, under the quantitative
approach. There were 31 police officers who formed the population, it was
decided to survey the entire population, a survey that was composed of 2
guestionnaires with 15 items each. Its validity was verified through expert
judgment and reliability with Cronbach's alpha, with a coefficient of 0.815 for the
labor motivation variable and 0.825 for the teamwork variable, values that
demonstrate the high reliability of the instrument. The result obtained is the
confirmation of the general hypothesis at a level of confidence of 99%, the work
motivation is significantly related to the team work of the police personnel of the
San Jerénimo Andahuaylas district police station, Apurimac, the value of the Rho

de Spearman of 0.997 **, reveals that there is a very strong positive correlation.

Keywords:
Work motivation, team work.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion se orienta en establecer la relacion existente
entre motivacioén laboral y trabajo en equipo en el personal policial de la
comisaria del distrito de San Jeronimo Andahuaylas, Apurimac, entendiendo que
trabajando en equipo es cuando realmente se consiguen grandes resultados
para la organizacién. Por ello, es muy importante identificar el grado de
motivacion de los elementos policiales, para que cada uno cumpla con sus

funciones.

Sobre los supuestos tedricos de la motivacion laboral y el trabajo en
equipo y aplicando la metodologia de la investigacién cientifica se construy6 la

investigacion, la misma que se estructura en capitulos a saber:

En el Capitulo I, se explica el planteamiento del problema, se formula el
problema general y especificos, se observa también al objetivo general y

especificos, su delimitacion y justificacion también se incluye.

En el Capitulo Il, exponemos los antecedentes correspondientes a otras
investigaciones, se sustenta tedricamente las variables estudiadas con autores e

investigaciones anteriores y se incluye los términos mas utilizados.

En el Capitulo Ill, se desarroll6 la metodologia de la investigacion, donde
encontramos el tipo, nivel y disefio de la investigacion, hipotesis, poblacion,
muestra, técnicas e instrumentos para recolectar datos, y el método de analisis

de los datos.

En el Capitulo IV, mostramos los resultados obtenidos, expresados en
tablas de frecuencias y figuras, asi como, la contrastacion estadistica de la

hip6tesis con la correlacion de Spearman.

En el Capitulo V, mostramos la discusion de los resultados.

Al final del trabajo investigativo se muestran las conclusiones,
recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos. En ese sentido se espera
gue el presente trabajo de investigacion permita orientar a mejorar la gestion en

la institucion policial.
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Planteamiento del problema

Nadie discute de los beneficios del trabajo en equipo, sin embargo,
en la actualidad algunas organizaciones presentan equipos de trabajo
desorganizados, con baja motivacion que no toman en cuenta alinear los
objetivos personales a los objetivos de la organizacién, situacidbn que
impide que se llegue alcanzar los objetivos planteados.

Se debe tener en cuenta los valores, ideas, formas de hacer las
cosas y de comunicacion, porque pueden establecer lazos de convivencia
muy complejos, dado que no todos los individuos trabajan de la misma
manera, ni al mismo ritmo; lo que produciria que los objetivos no se
cumplan o se alcancen en otros tiempos, fuera de lo planificado y de lugar,
causando desmotivacion, rendimientos bajos de desempefio y altos indices
de rotaciébn de personal, esto denota la importancia de identificar
claramente las habilidades y capacidades de cada miembro de la
organizacién para aprovechar sus destrezas y habilidades, que posibilite

asignar diferentes tareas y labores a un grupo de trabajo..

Es en ese contexto se desarrolla esta investigacion, pretendiendo
establecer la relacion existente entre motivacion laboral y trabajo en equipo
del personal policial en una comisaria del Perl, La Policia Nacional del
Pera (PNP), en nuestro pais, es la institucion tutelar del Estado que tiene
como mision garantizar la seguridad y tranquilidad puablica, asi como la paz

social en todo el territorio.

Si la labor de la Policia Nacional del Perd como institucion es
garantizar el orden interno en nuestro pais, se hace necesario que la
imagen que proyecta ante la ciudadania sea de confianza, respeto y paz
social, en tal sentido, es necesario que se atienda aquellos aspectos que

produzcan buenas condiciones para el desempefio de sus funciones entre

14



otros beneficios, situacibn que mantendria motivados a los efectivos

policiales y los ayude desempefiarse mejor.

No obstante, en los ultimos afios se percibe un incremento
importante de apreciaciones y opiniones negativas del trabajo del efectivo
policial, como consecuencia de factores sociales que empafian el
verdadero trabajo y al verdadero policia, las Politicas de Estado no han
generado los cambios deseados, la desestabilizacion del orden interno ha

marcado la forma de ver el trabajo policial.

La inseguridad que percibe la poblacién peruana en particular en el
distrito de San Jerénimo - Andahuaylas en la regién Apurimac, es cada vez
MAas recurrente, como en otras regiones del pais, a esto se acompafa la
carencia de policias en la ciudad, el incremento de algunos malos efectivos
policiales que se vinculan a la delincuencia comun, etc.; situacién que
agrava la imagen de la institucion y del efectivo policial, esto conduciria a
qgue el personal policial no esté motivado con su institucién, ni con su

trabajo.

Lo expuesto entonces, asocia la motivacion de los efectivos
policiales con su labor diaria, donde se hace necesario la formacién de
equipos de trabajo para mejorar su desempefio, el policia tiene uno de los
trabajos mas dificiles y riesgosos, es de necesidad relevante la
constitucion de equipos de trabajo eficientes, no siendo este el caso de la
comisaria de San Jer6nimo, se observa descoordinacion, falta de
cooperacion, falta de integracién, etc., claro que esto es debido
fundamentalmente a la carencia de motivacién que potencie esa entrega
en el servicio, es en esta medida que se considera pertinente llevar a cabo
la investigacién cuyo problema se centra en la motivacién laboral y el

trabajo en equipo.
Por lo expresado, se formularon los problemas de investigacion a

resolver, los objetivos a alcanzar y la hipétesis que resuelvan la

problemética planteada.

15



1.2. Formulacién del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢En qué medida la motivacion laboral se relaciona con el trabajo en
equipo del personal policial de la comisaria del distrito de San Jerénimo

Andahuaylas, Apurimac, 2018?

Problemas especificos

- ¢Como es la motivacién laboral del personal policial de la comisaria

del distrito de San Jerénimo Andahuaylas, Apurimac, 20187

- ¢Como es el trabajo en equipo del personal policial de la comisaria del

distrito de San Jerénimo Andahuaylas, Apurimac, 2018?

1.3. Delimitacion de la investigacién

1.3.1.

1.3.2.

Delimitacién espacial

El lugar donde se realizé la investigacion, consigna ciertos
elementos geograficos especificos (Carrasco, 2008), que se detallan:
- Region: Apurimac
- Provincia: Andahuaylas
- Distrito: San Jerénimo

- Lugar: Comisaria distrital de San Jerénimo

Delimitacién temporal

Carrasco (2008), refiere esto al periodo de tiempo en que
ocurrieron los hechos y del cual seran tomados, para el caso de la
motivacion laboral y trabajo en equipo en los efectivos policiales de la
comisaria de San Jerénimo, nos abocaremos a los hechos ocurridos

hasta el tercer trimestre del afio 2018.

16



1.3.3. Delimitacién teorica

El estudio realizado se enmarca en temas que tiene que ver con la
motivacion laboral y el trabajo en equipo, donde se analizan definiciones,
conceptos, principios, ventajas y otros elementos, para ampliar los

conocimientos y establecer sus dimensiones.

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacién tedrica

Se justifica por estudiar dos tematicas llamadas variables muy
importantes para la buena gestién de cualquier organizacion, en este
caso por tratarse de una comisaria que tiene una funcién social relevante
de justicia y paz, en ese entender la motivacion laboral y el trabajo en
equipo, son las teorias que seran analizadas de manera detallada con el
objetivo de actualizar y aportar conocimientos para el desarrollo de la

institucion policial, y de los miembros que la componen.

1.4.2. Justificacion social

Porque implico conocer la motivacion laboral de los efectivos
policiales y de qué manera se relacionan con el trabajo en equipo en la
comisaria de San Jerénimo en Andahuaylas-Apurimac, esto repercute en
la poblacién jeronimiana con las acciones de mejora que pueda desarrollar

la institucion.

1.4.3. Justificacion metodol6gica

La investigacion utiliz6 métodos y procedimientos propios de la
investigacion cientifica, utilizo técnicas e instrumentos que se validaron,
siendo confiables para replicar entras investigaciones parecidas, estos
instrumentos produjeron resultados que ayudaron a resolver la
problematica planteada, la rigurosidad de los procesos justifica la

investigacion realizada.

17



1.5. Objetivos

Objetivo general

Establecer la relacion existente entre la motivacién laboral y el trabajo en
equipo del personal policial de la comisaria del distrito de San Jer6nimo
Andahuaylas, Apurimac, 2018

Objetivos especificos

- ldentificar la motivacién laboral del personal policial de la comisaria del
distrito de San Jer6nimo Andahuaylas, Apurimac, 2018

- Conocer el trabajo en equipo del personal policial de la comisaria del

distrito de San Jer6nimo Andahuaylas, Apurimac, 2018

18



2.1.

2.1.1.

CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Gonzales (2015). Trabajo en equipo y satisfaccién, estudio

realizado con personal de operaciones de telemercadeo de Transactel.

(Tesis para optar titulo profesional). Universidad Rafael Landivar.

Quetzaltenango - Guatemala. Concluyendo en:

1.

3.

Se establecié que si existe relacion entre trabajo en equipo y la
satisfaccion laboral.

Los miembros del staff indican que su buena relacion entre
comparfieros se relaciona con la unién y suma de esfuerzos para
lograr los objetivos laborales.

A pesar de la gran cantidad de personas que son parte de Claro RD,
el trabajar en equipo, desarrolla un sentido de pertenencia hacia la
empresa y esto provoca una mejor satisfaccion laboral y genera
deseos de permanecer mas tiempo dentro de la organizacion. Esto
se confirma con los resultados obtenidos acerca del tiempo que
desean permanecer dentro de la organizacion, el 56% manifiesta
deseos de quedarse por lo menos 4 afios mas, el 24% indica que 2
afos y el 20% por lo menos un afio mas.

Existe satisfaccion laboral y trabajo en equipo, pero es necesario
mejorar el trabajo en equipo, uno de los puntos débiles es la
comunicacion entre las diferentes unidades que conforman todo el

equipo.

Pila (2012). La motivacion, estudio descriptivo de algunas

variables. (Tesis de grado). Universidad de Valladolid. Valladolid -

Espafia. Concluyendo en:

19



La retribuciobn econdémica es una parte importante, ya que como
podemos observar es el motivo de abandono del trabajo por un 45 %
de los entrevistados, pero el salario emocional o motivador es
fundamental, y como observamos en el gréfico el 55% de los
entrevistados abandonaria su trabajo por un mal ambiente laboral.
Como mejorar su situacion personal dentro de la empresa, el 60% de
las personas entrevistadas optaba por reconocimiento y remuneracion
econdmica, el 30 % a las relaciones interpersonales y remuneracion,
y el 10% al reconocimiento y la disposicién de recursos.

El mayor porcentaje es para el reconocimiento y la remuneracion
econdémica, el segundo porcentaje seria para las relaciones
interpersonales y remuneracion, en ambos porcentajes mayoritarios
se encuentra el elemento salario, pero también los entrevistados
valoran el reconocimiento en su trabajo y las relaciones
interpersonales como aportacion del desarrollo de su trabajo, aunque
no sea un salario retribuido econdémicamente. Debemos tener en
cuenta que el 75% de los entrevistados soportaba cargas
hipotecarias, familiares o ambas, por esta condicién siempre se va a
existir una mayor tendencia a valorar la remuneracion econémica.

No sirve retribuir econémicamente a una persona si no esta motivada
y no desempefia su trabajo en la busqueda de la consecucién de los
objetivos de la empresa. Las personas valoran su buena relaciéon con
su superior o jefe un 65%, y lo atribuyen a la autonomia para
desarrollar su trabajo, al respeto y con mayor porcentaje al
reconocimiento de parte del superior o jefe de su trabajo.

Las personas que valoraban mala su relacién con su superior o jefe lo
atribuyen a la falta de reconocimiento. Los trabajadores exponen que
el reconocimiento de su superior o jefe es un elemento motivador
para la realizaciébn de su trabajo, la inversion en estos elementos
motivadores no tiene gasto econdmico, pero Si gran repercusion en
los trabajadores y en consecuencia en su desarrollo del trabajo.

El trabajador necesita sentirse reconocido tanto por su jefe o directivo
como por sus comparfieros, por lo que su reconocimiento o
diferenciaciéon del resto de los trabajadores, actuara como elemento

motivador para él.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Respecto al volumen de la empresa, (pequefia, mediana y grande) no
se han observado datos significativos en las valoraciones de los
trabajadores segun el volumen en la empresa que trabajan.

Los entrevistados valoraron como elementos motivadores un buen
salario y un trabajo estable con un 40 %, un 15% buen salario y
posibilidades de promocion, un 15 % jornada laboral comoda y trabajo
estable, y un 25 % jornada laboral cémoda y buen clima laboral. Estas
caracteristicas de estabilidad, promocién, jornada laboral cémo o
buen clima laboral no derivan en un gran gasto econdmico, sin
embargo, son motivadores de productividad y mejora del desempefio.
Para el trabajador la parte econdémica solo es una parte de lo que le
aporta su trabajo. Por ello se debe fomentar el reconocimiento laboral,
mejorar el clima laboral y apostar por el sentimiento de autonomia y
responsabilidad del trabajador.

La satisfaccibn y motivacibn de los trabajadores se encuentra
totalmente vinculada a la productividad y a la satisdacion del cliente
por lo que directamente estd vinculada a la productividad de la
empresa o0 consecucion de objetivos.

Se debe tomar en cuenta los factores que involucra el equilibrio
adecuado para la persona en aspectos familiares y extralaborales,
gue finalmente aporta a la motivacion y bienestar.

El salario emocional es primordial para la consecucién de objetivos de
las empresas, el valor humano es el valor de las empresas.

Se realiza una segunda entrevista para recoger informacién sobre los
beneficios o ventajas que tienen los trabajadores por formar parte de
la organizacién o la empresa.

Primero, se observa que la mayoria de los entrevistados que
disponen de estos beneficios extrasalariales son trabajadores de
empresas medianas y grandes empresas.

Segundo, se encontrd dificultad para que el entrevistado expusiera
todos los beneficios extrasalariales que le aporta la empresa.

En un principio de la entrevista, cuando se desarrollaban los distintos
beneficios extrasalariales, el entrevistado los valoraba respecto a
otros trabajadores de otras empresas, y los expresaban como un
elemento de motivacién o un elemento de diferenciacion positivo de

SuU empresa.
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17. Segun se desarrollé la entrevista, se observa al entrevistado
caracterizando estos beneficios como obligacion formal de la
empresa, eliminando el caracter motivacional de los mismos.

18. El trabajador aspira a obtener de su trabajo unos beneficios
econdmicos y extrasalariales y una vez obtenidos, esa posicion pasa
de ser la deseada a la posicion habitual, por lo que el trabajador
continuamente desearda que su trabajo le aporte continuamente

nuevos beneficios, ya sean econdémicos y/o beneficios extrasalariales.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Rios (2017). El trabajo en equipo y su influencia en el desempefio
laboral en la municipalidad distrital “Alto de la alianza”, en el afio 2015.
(Tesis para optar titulo profesional). Universidad Privada de Tacna. Peru.

Concluyendo en:

1. Se logré6 comprobar la existencia de relacién donde el trabajo en
equipo influye significativamente con el desempefio laboral puesto
que el valor de la prueba de homogeneidad del chi-cuadrado fue de
12.644 y con un valor p= 0.002, valor inferior al nivel de significancia
del 5%.

2. El nivel de trabajo en equipo es adecuado con una media de 85.75
pero con varios valores que estan en la zona de nivel regular, de las
49 personas de las 88 encuestadas sefialan que perciben un nivel
adecuado y 39 personas indican que es regular. El trabajo en equipo
fue medido a travées de 5 indicadores donde la media de
comunicacion fue de 3.18, se considera que existe un nivel regular
de comunicacién dentro y fuera del Area; innovacion 3.28, se
considera que existe un nivel regular de busqueda de nuevas formas
de desarrollar sus funciones; algunas decisiones de su area y de la
entidad; cooperacion 3.54 se considera que existe un nivel regular de
cooperacion en el desarrollo de las tareas encargadas y espiritu de
equipo 3.4, se considera que existe un nivel regular de espiritu de
equipo en la entidad.

3. El nivel de desempefio laboral es adecuado con una media de 52.10

pero con varios valores que estan en la zona de nivel regular, 59
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personas de las 88 encuestadas sefialan que su desempefio laboral
es adecuado y 28 personas indican que es regular. El desempefio
laboral fue medido a través de 4 indicadores donde la media de
satisfaccion del usuario fue de 3.52, se considera que existe un nivel
regular de satisfaccion de parte de los usuarios por la eficiencia en al
albor edil; labor en el area 3.49, se considera que existe un nivel
regular de eficiencia y productividad en la tareas encargadas; logros
laborales 3.55, se considera que existe un nivel regular de los logros
0 éxitos afines al desempenfo de sus funciones; crecimiento personal
3.34 se considera que existe un nivel regular de apoyo de la entidad

que impulse la mejora o crecimiento personal

Tejada (2017). Motivacion y satisfaccién laboral de los suboficiales de la
PNP de transito, Lima — 2016. (Tesis de maestria). Universidad Cesar

Vallejo. Perud. Concluyendo en:

1. Existe una moderada relaciébn positiva y significativa entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los suboficiales de la PNP de
transito, Lima — 2016, determinada por el Rho de Spearman 0.456,
frente al (grado de significaciéon estadistica) p < 0,01,

2. Existe alta relacion alta positiva y significativa entre la necesidad al
logro y la satisfaccion laboral de los suboficiales de la PNP de
transito, Lima - 2016. Determinada por el Rho de Spearman 0.756,
frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,01

3. Existe relacion alta positiva y significativa entre la necesidad de
afiliacion y la satisfaccion laboral de los suboficiales de la PNP de
transito, Lima - 2016. Determinada por el Rho de Spearman 0.820,
frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,01

4. Existe relacion alta positiva y significativa entre la necesidad al poder
y la satisfaccion laboral de los subdficiales de la PNP de transito,
Lima - 2016. Determinada por el Rho de Spearman 0.706, frente al

(grado de significacion estadistica) p < 0,01
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2.1.3.

Antecedentes Locales

Roméan (2017). Relacion de la motivacion bifactorial con el
compromiso organizacional del personal administrativo de la direccion de
salud Apurimac I, Andahuaylas, region de Apurimac. (Tesis para optar
titulo profesional). Universidad Nacional José Maria Arguedas. Apurimac
- Peru. Concluyendo en:

1. Sobre la manera en que se relacionan la motivacion bifactorial con el
compromiso organizacional, existe relacién positiva baja, puesto que
el valor obtenido en el coeficiente Rho de Spearman es (r = ,302**, p
=,000 < ,05).

2. Sobre la manera en que se relacionan el factor motivacional con el
compromiso afectivo, existe una relacion positiva baja.

3. Sobre la manera en que se relacionan el factor motivacional con el
compromiso normativo, existe una relacion positiva moderada,
puesto que el valor obtenido del coeficiente de correlacion de
Spearman (r = ,469**, p = ,000 < ,05).

4. Sobre la manera en que relacionan el factor motivacional con el
compromiso de continuidad, existe una relaciéon positiva muy baja
puesto que el valor obtenido del coeficiente de correlacion de
Spearman es (r =,134*, p =,000 < ,05).

5. Sobre la manera en que relacionan el factor de higiene con el
compromiso afectivo, existe una relacion positiva baja puesto que el
valor obtenido del coeficiente de correlacién de Spearman (r = ,333**,
p =,000 <,05)

6. Sobre la manera en que relacionan el factor de higiene con el
compromiso normativo, existe una relacion positiva baja, puesto que
el valor obtenido del coeficiente de correlacién de Spearman es (r =
,333**, p =,000 < ,05).

7. Sobre la manera en que se relacionan el factor de higiene con el
compromiso de continuidad, existe una relacion positiva muy baja.

8. Los trabajadores comprometidos son mas creativos, mas productivos
y mas dispuestos a hacer esfuerzos para que las organizaciones en
las que trabajan, y de las que se sienten parte activa, sean

competitivas. Por eso, es de suma importancia que las empresas
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conozcan el nivel de compromiso de sus empleados y los
mecanismos a su alcance para que esos empleados trabajen con un
alto nivel de pertenencia al grupo y consecuentemente con altos
niveles de retencion (Balain y Sparrow, 2009). EI compromiso en el
trabajo es importante tanto para el trabajador como para la empresa,
porque cuando existe ganan las dos partes.

Reynaga (2015). Motivacion y desempefio laboral del personal en
el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas. (Tesis para optar titulo
profesional). Universidad Nacional José Maria Arguedas. Apurimac -

Peru. Concluyendo en:

1. Elvalor de “sig” es de 0.000 es menor a 0.05 el nivel de significancia,
se afirma que existe relacidn significativa entre la motivacion y
desempefo laboral del personal del Hospital, la correlacién de
Spearman es 0.488 que indica ser correlacion positiva moderada.

2. Elvalor de “sig” es de 0.011 es menor a 0.05 el nivel de significancia,
se afirma que existe relacion significativa entre la dimension
intensidad y participacion del empleado en el Hospital, la correlacion
de Spearman es 0.245 que indica ser correlacion positiva baja.

3. Elvalor de “sig” es de 0.630 es mayor a 0.05 el nivel de significancia,
se afirma que no existe relacion significativa entre la dimension
direccion y formacion de desarrollo profesional en el Hospital Hugo
Pesce Pescetto de Andahuaylas.

4. Elvalor de “sig” es de 0.004 es mayor a 0.05 el nivel de significancia,
se afirma que existe relacién significativa entre la dimensién
persistencia con el ambiente de trabajo en el Hospital, la correlacion
de spearman es 0.283 que indica ser correlaciéon positiva baja.

5. El proceso motivacional puede ser visto como un ciclo que va desde
la conciencia de una necesidad hasta el logro de los incentivos que la
satisfacen; la motivacion puede ser abordada desde distintas
perspectivas; por lo tanto, observarse a partir de las fuerzas que la

energizan (motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.
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2.2.

2.2.1.

Marco tedrico

Motivacion

La motivacion es el elemento principal para conseguir el éxito de
una organizacion, dado que gracias a esta depende en gran medida la
consecucion de los objetivos planteados, sin embargo, lo cierto es que
todavia hay muchos responsables de las organizaciones no han visto la
importancia de estas cuestiones y practicando una gestién que no tiene
en cuenta al factor humano, por tanto, encontrar la manera de motivar e

incentivar a los empleados es esencial para cualquier empresa.

2.2.1.1. Definicién

Los factores aprendidos influyen de modo decisivo en la
aparicion de muchos motivos. También es un factor importante la
interpretacion de lo que ocurre a nuestro alrededor. A partir de lo
anterior se puede definir motivacion como el concepto que
usamos al describir las fuerzas que actdan sobre un organismo o
en su interior para que inicie y dirija la conducta. Dos aspectos
fundamentales de la conducta motivada son: la intensidad y la
persistencia. Las conductas mas intensas se consideran
resultado de una motivacién mayor. Y, en efecto, una conducta
muy motivada persistird, aunque tenga poca intensidad. El
concepto de motivacion nos ayuda a explicar por qué la
conducta se realiza en una situacién y no en otra (Petri &
Gorvem, 2006).

Asi mismo Robbins y Judge (2009) definen la motivacion
como el resultado de la interaccion de los individuos con la
situacion. También agregan que son los procesos que inciden en
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para la consecucion de un objetivo.

Peir6 & Prieto (2007) también comentan una definicion

muy similar a la anterior, refiriéndose a la motivacion humana
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2.2.1.2.

como un proceso psicologico relacionado con el impulso

(amplitud), direccion y persistencia de la conducta.

Para Reeve (2010), la motivacion se refiere a aquellos
procesos que dan energia y direccion al comportamiento.
Energia implica que la conducta tiene fortaleza; direccion, que
tiene propdsito, que se dirige o guia hacia el logro de alguin

objetivo o resultado especifico.

Motivacion laboral

En el proceso de desempefio en el trabajo intervienen
ademas de las habilidades, destrezas, aptitudes vy
conocimientos, procesos psiquicos de caracter motivacional
como el interés, la voluntad, la intencidn de realizar el trabajo,
etc. Desde esta perspectiva, Campbell y Pritchard (1976, citado
por Peiré et al., 2007) han sefialado que la accion dirigida a
objetivos relacionada con el desempefio en el trabajo esta en
funcion de fendbmenos cognitivos como la comprensién de la
tarea, las aptitudes, o el estilo de procesar la informacion; otros
de tipo motor como las destrezas; y otros de caracter

motivacional, como la voluntad, el interés o el valor.

Para Newstrom (2011), la motivacion del trabajo es el
conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un
empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas
maneras. Desde un punto de vista ideal, estas conductas se
dirigiran al logro de una meta organizacional. La motivacion del
trabajo es una combinacion compleja de fuerzas psicoldgicas
dentro de cada persona, y en los empleados tiene un interés vital
en tres elementos de ella:

- Direccion y enfoque de la conducta (factores positivos son la
confiabilidad, creatividad, sentido de ayuda, oportunidad,;
factores disfuncionales son los retrasos, ausentismo, retiro y

bajo desempefio).

27



- Nivel del esfuerzo aportado (contraer compromiso pleno con
la excelencia, en lugar de hacer apenas lo suficiente para
salir adelante).

- Persistencia de la conducta (mantener repetidas veces el

esfuerzo en contraste con su abandono prematuro).

Asi mismo, Furnham (2011) dice que hay varias razones
evidentes en si mismas por las que las personas trabajan: el
trabajo es una fuente de recursos, de actividad y de estimulos,
de contactos sociales, una forma de organizar el tiempo y una
fuente de realizacién y crecimiento personal. Casi todo el mundo
decide trabajar debido a las recompensas explicitas e implicitas

que proporciona.

No obstante, las personas experimentan diferentes
niveles y tipos de motivacion para trabajar. Los empleados
necesitan recursos para estar motivados y confiados en su
propia eficacia, sobre todo en la cambiante vida laboral que se
experimenta hoy en dia (Katariina, Pertti y Jukka, 2012).

Franco et al. (2002, citado por Khan, Riaz y Rashid,
2011) definen la motivacién en el trabajo como el grado en que
un individuo ejerce su voluntad y mantiene un esfuerzo hacia el

logro de las metas organizacionales.

Peir6 et al. (2007), Newstrom (2011) y Furnham (2011)
manejan respecto de la motivacion laboral tanto aspectos
internos como externos. Es decir, existe una dinamica de
interaccion entre la persona y su trabajo, que vendria
determinada tanto por las demandas y recursos que plantea en
el trabajo, como por las demandas y recursos que la persona
posee y que intenta satisfacer y aplicar en su trabajo. Cuanto
mayor sea el ajuste entre las caracteristicas y objetivos del
trabajo y de la persona, mayor sera el ajuste entre las demandas
y recursos que ofrece el trabajo y la persona, cuyo resultado

seria una serie de beneficios tanto personales (recompensas
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2.2.13.

valoradas, satisfaccién laboral, autoestima, autodeterminacion,
estatus, etc.), como laborales (mejora de la calidad y la cantidad
de trabajo).

La conducta motivada en el trabajo se puede identificar
en dos grandes conjuntos de aspectos del trabajo que son
motivadores de la conducta laboral, siendo recursos que puede
utilizar la empresa para motivar a sus trabajadores. Estos
conjuntos son: los motivadores del entorno laboral y los
motivadores del contenido del trabajo. Los primeros hacen
referencia a las caracteristicas del ambiente en donde tiene lugar
la actividad laboral y son de naturaleza material y social. Por su
parte, el contenido del trabajo refiere a aquellos aspectos del
trabajo relacionados directamente con la actividad requerida
para su desempefio. Se trata del conjunto de atributos y
caracteristicas que posee la actividad del trabajo en si misma.
En un estudio realizado por Khan et al. (2011) entre 105
empleados pakistanies, tanto de organizaciones publicas como
privadas, apoya la evidencia de que las condiciones de trabajo y
el crecimiento de la carrera (motivadores extrinsecos), asi como
el contenido del trabajo (motivadores intrinsecos) tienen un

fuerte impacto en la motivacion laboral de los trabajadores.

Teorias motivacionales

Robinss y Judge (2013) explican que se formularon cinco
teorias durante la década de 1950, sobre la motivacion de los
colaboradores de una organizacién, ya que estas representan el
fundamento de donde surgieron las formas de motivaciéon sobre

los individuos, las teorias mas conocidas son:

A. Teoria de la jerarquia de las necesidades
La teoria de la motivacién mejor conocida como la jerarquia
de las necesidades, establecida por Abraham Maslow, quien

determiné la hipétesis de que, dentro de cada individuo o
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sujeto, existe una jerarquia de cinco necesidades entre estas

se pueden encontrar

- Fisioldgicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras
necesidades corporales, del individuo.

- Seguridad. En esta abarca el cuidado y la protecciéon
contra los dafios fisicos y emocionales.

- Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido por
pertenencia, la aceptacion y la necesidad.

- Estima. Encontramos lo que son los factores internos
como el respeto que tiene la persona a si mismo, la
autonomia y el logro; y factores externos como el estatus,
el reconocimiento y la atencion.

- Autorrealizacion. Es el impulso para convertirse en
aquello que el individuo es capaz de ser; incluye el

crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

Un factor importante que se debe saber es que las
necesidades no se van a satisfacer por completo, y saber que
aquella que alcanza un nivel deja de motivar, si la misma esta
bastante complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segun
Maslow si se desea motivar a un individuo se necesita
entender y saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra

esa persona y concentrarse en el nivel de esta satisfaccion

Teorias Xy Y

Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013)
estableci6 dos visiones diferentes en las personas una
negativa en esencia, llamada teoria X en esta teoria
presupone que el trabajador es pesimista, es rigido y con una

aversion innata al trabajo evitandolo si es posible.

Y la otra basicamente positiva denominada Y, ya que se
caracteriza por considerar al trabajador como el activo mas
importante de la empresa se conoce como una persona
dinamica, flexible y optimista. Después de estudiar la manera

en que los gerentes se relacionaban con los empleados
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McGregor determind, que los puntos de vistas que aquellos
tenian acerca de las naturalezas los seres humanos se basan
en ciertas suposiciones que moldean su comportamiento. Los
gerentes que estan a favor de la teoria X creen que a los
empleados les disgusta de modo inherente al trabajo por lo
gue deben ser dirigidos incluso coaccionados a realizarlo.

Quienes se basan en la teoria Y suponen que los empleados
consideran el trabajo algo tan natural como el descanso o el
juego por lo que la persona promedio aprendera a aceptar
incluso a buscar la responsabilidad. La teoria Y sefiala que
las necesidades de orden superior dominan a los individuos.
Incluso McGregor llego a pensar que los supuestos de la
teoria Y eran mas validos que los de la teoria X. Por
consiguiente, establecié que la idea como toma de decisiones
participativa, los trabajos de responsabilidad y desafiantes y
las buenas relaciones grupales servian para maximizar la

motivacién de un individuo en una empresa en su trabajo.

Teoria de los dos factores
La relacion de un colaborador con el trabajo es fundamental y
gue la actitud de las personas hacia su puesto de trabajo

puede determinar el éxito o el fracaso.

La teoria de los dos factores también se denomina teoria de
motivacion e higiene. Ya que esta teoria relaciona factores
intrinsecos con la satisfacciéon laboral y relaciona factores
extrinsecos con la insatisfaccion. Durante los factores de
higiene factores como la politica y la administracién de la
compafia, la supervision el salario se veran si son adecuados
para un puesto mantienen tranquilos a los colaboradores, si
dichos factores son los adecuados las personas no estaran

insatisfechas.
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D. Teoria de las necesidades de McClelland

Durante esta teoria se determina que el logro, el poder y la

afiliacion estas tres necesidades importantes ya que ayudan a

explicar la motivacion.

- Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por
salir adelante, por tener éxito con respecto a un conjunto
de estdndares y por luchar para alcanzar y llegar a
triunfar.

- Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los
individuos se comporten de una manera que no se
lograria con ningun otro medio.

- Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones

interpersonales amigables, cercanas y sociables.

E. Teoria del aprendizaje
Jones y George (2006) definen que en la manera en que se
aplican a las organizaciones, es que los administradores
pueden calificar la motivacion y el desempefio de los
empleados por la forma en que vinculan los resultados que
estos obtienen con la realizacibon de comportamientos
deseados en una organizacion y el logro de las metas. Esta
teoria se enfoca en los vinculos entre el desempefio y los
resultados de la motivacion. Se puede definir el aprendizaje
como un cambio relativamente permanente en el
conocimiento o comportamiento de una persona, que resulta

de la experiencia o la practica.

El aprendizaje tiene lugar importante en las organizaciones si
la gente aprende a conducirse de cierta manera para llegar a
tener ciertos resultados. Por ejemplo, un individuo aprende a
tener un mejor desempeiio que en el pasado o presente,
porque estd motivada para obtener los resultados que se
derivan de tales comportamientos, como un incremento de
sueldo o llegar a obtener una felicitacion de su jefe, esto

ayudara a que el colaborador tenga un mejor desempefio.
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2.2.1.4. Dimensiones de motivacion laboral

Las dimensiones han sido consideradas a partir de lo que
propone McClelland quien considera que todos los motivos se
aprenden, que ni siquiera las incomodidades fisicas o el placer
son “impulsos” o “instintos”, las necesidades se aprenden en la
nifiez, es decir, dependiendo de lo que se vive en la nifiez, en la
edad adulta se proyectaran unas necesidades mas que otras;
afirmando que la mayoria de las personas poseen “tipos de

motivos” en su mente, pero con distinta intensidad.

Para formular su Teoria de Necesidades, David
McClelland investigb a gerentes y ejecutivos de paises
desarrollados y en vias de desarrollo, utilizando técnicas
proyectivas, trabajé sobre la medicion y definiciébn de los motivos
humanos. Su estudio parte no de las acciones exteriores, sino de
la forma en que piensa una persona. Utilizo el test de percepcién
tematica, para captar muestras de pensamiento que
posteriormente se estudiaron y se agruparon segun los intereses
o temas manifestados en los relatos de quienes resolvieron el

test mencionado. (Chang, 2010)

El resultado de esta prueba mostré que las respuestas
sobre los motivos humanos se podian clasificar en tres
categorias: la necesidad de afiliacion, la necesidad de poder y la

necesidad de logro, tal como se expone a continuacion:

1. Necesidad de logro o realizacién: Impulso de sobresalir,
deseo de luchar por alcanzar el éxito. Las personas con
predominio de necesidad de logro buscan tareas retadoras (ni
muy faciles, ni excesivamente complejas). La persona con
necesidad de logro elevado desea asumir la responsabilidad
personal de su éxito o fracaso. Le gusta correr riesgos
moderados y muestra preferencia por las situaciones que le

proporcionan retroalimentacion inmediata sobre su actividad.
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Esta necesidad le impide involucrarse en situaciones abiertas
0 exploratorias. Su sentido de responsabilidad le impide
delegar autoridad, a menos que observe valores que le
permitan considerar el desarrollo de una organizacién como
una meta legitima. McClelland aplica esta necesidad a
personas que en su infancia sintieron el placer de realizar

actividades de manera satisfactoria (Chang, 2010)

. Necesidad de poder: McClelland define la motivacién al poder
como “la necesidad interior que determina la conducta de un
individuo hacia el objetivo de influenciar a otro ser humano o

grupo de ellos”.

Para McClelland, es la necesidad mas desacreditada y la
asocia a personas autoritarias. Sefiala que quienes tienen alta
necesidad de poder son personas que en la infancia se
sentian débiles, indefensos e inseguros; o aquellas personas
gue ostentan cargos que consideran de bajo nivel y tienen un

sentimiento de inferioridad respecto a sus superiores.

Necesidad de afiliacion: Siendo la necesidad mas importante
para McClelland, el motivo de afiliacion consiste en una
“forma de conducta social que responde a un impulso que se
satisface mediante la creacion y disfrute de vinculos afectivos
con otra u otras personas. La meta perseguida es la de
alcanzar una relacién basada en una amistad reciproca”.
(Espinoza, 2003).

Las personas con predominio de sus necesidades de
afiliacion se caracterizan por mostrar gran preocupacion por el
reconocimiento ajeno y por preferir el trabajo en grupo. Es
mas probable que se sitlen en trabajos de supervision, en el
cual mantener las relaciones es mas importante que tomar

decisiones.
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En resumen, las dimensiones de la variable motivacion
laboral, son: logro, poder y afiliacién, por lo expresado se basa
en los planteamientos tedricos de David McClelland y para
medirla la variables se utiliz6 una encuesta denominada: La
“‘Escala de Motivacién de Steers R., y Braunstein D”, validada
por dichos autores en 1976, disefiada con la técnica de Likert y
consta de 15 items, cada uno de los cuales contiene una
afirmacion para ser calificada por el entrevistado en una escala
de 1 a 5, dandole mayor puntuacion cuanto mas de acuerdo esté

con la afirmacién planteada.

2.2.2. Trabajo en equipo

Las organizaciones actualmente reconocen lo importante de
trabajar en equipo, es util para desarrollar en los miembros sentido
comun que dirija sus habilidades, percepciones y experiencias necesarias
al contexto de una realidad, en el caso de la investigacion nos referimos a
la comisaria de un distrito. Para ello, se requiere considerar al equipo en
su desarrollo y desenvolvimiento interno méas alla del rol individual de los

miembros aisladamente.

El equipo de trabajo se constituye entonces en aprendizajes y
responsabilidades de la organizacion, su eficacia es el resultado del
compromiso de cada uno de sus miembros, los cuales, trabajan en
colaboracion permanente, para disminuir las barreras que se presentan
cuando trabajan independientemente cada miembro. Por tanto, un equipo
de trabajo consciente enfrenta la tensién externa e interna de la

organizacion y luego asume decisiones para superarlas.

El termino equipo no es nuevo para las organizaciones. Joseph
Juran desarrollo el concepto de espiritu de equipo cobrando mucha
importancia, este guru de la calidad, propone el enfoque de equipos para
solucionar problemas de las empresas de Japén en la década de 1950
hasta cerca de 1980 en Estados Unidos, el objetivo principal de trabajar

en equipo es alcanzar la sinergia en el equipo, que se interpreta como el
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resultado obtenido por el trabajo de varias personas es superior a la
simple suma de las aportaciones de cada una de ellas. Chiavenato (2009)

2.2.2.1. Definicién

Lo que propone la Real Academia espafiola, en el
contexto de la investigacion, no nos sirve del todo, por ser
limitativa, diriamos elitista. Dice asi: "Grupo de personas,
profesionales o cientificas, organizadas para una investigacion o
servicio determinado." Esta definiciébn, parece decir que los
equipos de trabajo estan compuestos solo por profesionales y
cientificos. La realidad es diferente: para conformar un equipo de
trabajo, no es necesario que lo integren solo profesionales y
técnicos (o cientificos). Por eso se afirma que la definicion de la
Academia resulta ser elitista. Es necesario precisar que otros

diccionarios no aluden solo a profesionales o cientificos.

Si analizamos la etimologia del término, la palabra
"equipo" proviene del escandinavo SKIP, que significa barco, y
del francés EQUIPAGE, término con que se designa la
tripulacion, es decir, a las personas organizadas para el trabajo

de navegacion.

Las referencias expuestas acerca de la acepcion de los
diccionarios y del origen etimologico del término, permite
proponer una idea de equipo de trabajo: Es aquel pequefio
namero de personas con conocimientos y habilidades
complementarias, quienes unen sus capacidades con el fin de
lograr determinados objetivos y desarrollar actividades

orientadas hacia la consecuciéon de los mismos.
Ander-Egg (2001) indica que “Hoy, es comun afirmar que

la capacidad de resolver problemas y de proponer soluciones en

un equipo es siempre superior a la de una persona”.
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Para Fainstein y Sanchez (2006), trabajo en equipo
implica “una variacion cualitativa en la produccién del grupo, que
pasa a constituirse como equipo al dejar de ser la mera

agregacion de las producciones individuales de sus integrantes”.

Robbins y Coulter (2007), Indicaron que consiste en un
grupo en el que sus miembros trabajan de forma intensa hacia
un objetivo en comun y especifico, en el que dan utilidad a su
sinergia positiva, responsabilidad individual y mutua, y que

complementan con sus destrezas (p. 24).

En esa misma linea, el trabajo en equipo esta presente
cuando todos los esfuerzos de cada miembro producen
resultados que van mas alla que la suma de sus aportes
individuales (Robbins y Judge, 2008; Katzenbach y Smith, 2007).

Importancia

Sobre la importancia de trabajar en equipo Palomo (2011)
sefala que se pretende promover que participen la totalidad de
los niveles jerarquicos en los diferentes procesos para mejorar la
calidad del trabajo. Esto determina la importancia de lograr
verdaderos cambios, para que un trabajo en equipo sea eficiente
se debe involucrar a los miembros de la entidad u organizacion,
que a su vez mejorara las condiciones de trabajo, asi como,

mejorara también el clima organizacional.

Ademds, es importante porque desarrolla en los
colaboradores un sentido de pertenencia al equipo, lo que
repercute en la productividad, a nivel de cada individuo como en
el equipo, logrando los resultados esperados, esto también
permite la comunicacion eficiente cuando se establecen las
relaciones interpersonales entre los miembros de la institucién, lo
gue genera un mayor nivel de compromiso para con los objetivos

planeados, el clima laboral también mejora porque permite hacer
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2.2.2.3.

frente con éxito las complejas situaciones en las

actividades o tareas cotidianas o extraordinarias de la institucion.
A la vez ayuda al monitoreo y control del trabajo por el nivel de
integracion de sus miembros.

Tipos de equipo

Tenemos que:

- Para resolver problemas: equipos que cumplen con metas

establecidas y se retnen por periodos cortos para analizar
posibles problemas en la organizacién y proponen soluciones
de mejora, aunque poco se aplican en las organizaciones.

De trabajo autodirigidos: grupos de trabajadores
interdependientes, incluye la planeaciéon y programacion del
trabajo, toman decisiones, designan tareas, es posible
seleccionar a los futuros miembros, ademas de realizar
evaluaciones para medir el desempefio. Aunque pueden tener
éxito, el ausentismo y rotacién suelen ser alto.
Transfuncionales: lo forman trabajadores de una misma
jerarquia de diferentes areas de la organizacion hasta de
otras organizaciones, se reunen para realizar determinada
actividad para intercambiar conocimientos, destrezas
encaminados a resolver problemas. Aunque administrarlos es
sencillo, el alcanzar el complemento Optimo generara una
excelente ventaja competitiva entre las organizaciones.
Virtuales: los equipos antes descritos realizando el trabajo de
forma presencial, a diferencia de los equipos que los hacen
virtualmente, usando equipos informéticos y pueden estar
dispersos en diferentes areas de la organizacién, crean redes
de informacion. El principal inconveniente es la convivencia
por no ser presencial con los demas miembros, y al reunirlos

fisicamente la interaccion e integracion es lenta.

(Robbins & Judge, 2015)
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2.2.2.4.

2.2.25.

Ventajas de trabajar en equipo

Para Dalton, Hoyle y Watts (2007:215)

- Mejora el compromiso del personal e identificacion con las
metas.

- Sostenimiento del esfuerzo para alcanzar las metas.

- El personal se siente seguro de si mismo y del estado de
bienestar con los miembros del equipo.

- Alta motivacion, entusiasmo y satisfaccion laboral del trabajo
entre los miembros.

- Toma de decisiones acertada y resultados satisfactorios de
estas.

- Apoya emocional a la estructura del equipo.

- Resistencia mayor a los niveles mas altos de energia entre
los miembros.

- Cumulo de ideas e informacion.

- Mejor involucramiento de las habilidades individuales de los
miembros.

- Aumenta la productividad.

- Mejora la calidad.

- Genera lealtad con las metas y objetivos.

Desventajas de trabajar en equipo

Para Dalton, Hoyle y Watts (2007:215)

- Temor al anonimato.

- La oportunidad es baja de progreso profesional individual.

- Se pierde poder y autoridad individual.

- Posibilidad de convertirse en generalista y no especialista en
el campo de su profesion.

- Se relega a segundo plano los deseos personales.

- En la actualidad el concepto de liderazgo no esta orientado al

concepto de equipo.
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2.2.2.6.

- Duplicacion de esfuerzos.

- Se desperdicia tiempo al integrar al grupo.

- Genera conflictos y luchas al interior.

- Menos oportunidades de sobresalir y alcanzar premios.

Técnicas para el trabajo en equipo

Para Surdo (1997). EI mejor acercamiento para
desarrollar equipos es empezar oportunamente, es ser abierto y
honesto con todos los que estan involucrados. Todos necesitan
saber que estan en el equipo por una razén en particular y que

su contribucion es vital.

A continuacion, se precisa las técnicas que impulsan el
trabajar en equipo, son métodos empleados en situaciones
grupales, buscando la interaccion de todos los miembros de un

equipo a fin de lograr los objetivos propuestos y son:

a) Técnica interrogativa o de preguntas: Siendo sus objetivos:

- Establecer comunicacion en tres sentidos (Conductor -
Equipo; Equipo - Conductor y Dentro del Equipo).

- Conocer las experiencias de los individuos y explorar sus
conocimientos.

- Intercambiar opiniones con el equipo.

- Detectar la comprension que se va teniendo sobre el tema.

- Evaluar el logro de los objetivos.

- En esta técnica se establece un dialogo conductor-equipo
aprovechando el intercambio de preguntas y respuestas
gue se formulan dentro de la sesion.

- Dentro del interrogatorio existen dos tipos de preguntas:

Informativos o de memoria, y reflexivos o de raciocinio.
Entre los principales beneficios en la técnica de

preguntas podemos mencionar que el conductor que realiza la

entrevista, normalmente puede ser el jefe del area o un
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b)

especialista, conoce aun mas a su equipo. Otro
beneficio es la estrecha relacion que se genera al realizar la
entrevista, durante el desarrollo de la entrevista grupal se
puede evaluar si el objetivo de esta técnica logra cumplirse. Al
desarrollar esta técnica podemos realizar un diagndstico
sobre el conocimiento de una persona sobre algun tema

relevante para la organizacion.

Mesa redonda: Siendo sus obijetivos:
- Que el individuo aprenda a expresar sus propias ideas.
- Que el individuo aprenda a defender su punto de vista.

- Inducir a que el individuo investigue.

Se necesita un grupo seleccionado de personas (de 3
a 6), un moderador y un auditorio. Puede haber también un
secretario, que tendra la funcién de dar un reporte por escrito
de la discusion y lo méas importante sobre las conclusiones a
las que se llegé. El grupo, el moderador y el auditorio tendran
gue haber investigado antes sobre el tema que se va a
discutir. Los que habran estudiado mas a fondo seran los

miembros del grupo seleccionado.

Entre los principales beneficios podemos mencionar
gue los participantes pueden generar discusiones o debates
mas abiertos, escuchar los puntos de vista de otros,
reflexionar y aceptar las opiniones de los demas miembros de
la mesa redonda. Con esta técnica también nos permite
recoger una cantidad considerable de informacion, opiniones
y aportes. Asimismo, para fortalecer el espiritu de equipo, la
reflexibn con los comentarios y aportes de cada uno de los
miembros. Cuando el individuo expresa su opiniébn es aqui
donde también pueden defender las opiniones, con

argumentos validos y una légica coherente.
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c) Seminario: Es una técnica usada ocasionalmente sobre todo
en organizaciones medianas o pequefas. Los objetivos de
esta técnica estan considerados en observar los hechos para
luego puedan simplificar las ideas y lleguen a una reflexion.
También es importante que los asistentes puedan generar un
lazo comunicativo con el especialista y pueda darse un
intercambio de puntos de vista. Antes de realizar los
seminarios se debe establecer las pautas y consideraciones
entre el especialista y los directivos, para dirigir el seminario
de acuerdo a los requerimientos y necesidades, asi como los

temas a considerar y profundizar en algunos casos.

El especialista conduce el seminario, donde debe
llegar a lo central que son los puntos fundamentales a tratar
en el seminario, los asistentes deben explicar sus
experiencias en investigaciones sobre el tema tratado para
gue se genere un debate cuando no quede muy claro para los
demés asistentes, el especialista debera aportar o apoyar
para aclarar esas dudas y todos los asistentes puedan

comprenderlo.

Puede utilizarse esta técnica, cuando existan
problemas, pero aun no se llegaron a las soluciones o no se
tienen soluciones establecidas, con la participacion de los
asistentes y con la informacién que expone el especialista de
alguna manera genera la capacidad de raciocinio de los
asistentes y debe despertar el espiritu de aquellos que no

realicen investigaciones empiecen a hacerlo.

d) Estudio de casos: Entre los principales objetivos podemos
mencionar, que es una técnica donde se expone el problema
detalladamente, para analizarlo con facilidad. Para la
presentacion del problema identificado puede realizarse
entregando un informe fisico o a través de la exposicion. Es
importante que los casos sean reales, pero al exponer es

valido que se consideren situaciones analogas a lo expuesto.
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Con esta técnica se pueden generar un clima adecuado para
intercambiar puntos de vista o ideas, también el caso puede
mostrarse de formas distintas, todos los integrantes que
realizan el andlisis del caso pueden recomendar soluciones.
Otro beneficio es que también los casos pueden estar
relacionados con hechos reales.

e) Foro: Uno de los objetivos del Foro es permitir la participacion

de todos los integrantes de un equipo, donde pueden
expresarse con libertad, ademéas favorece a la integracion
grupal y participativa. Normalmente es usado después de
realizar una actividad, el moderador expone el tema a tratar,
donde formula una pregunta concreta para que los asistentes

participen y puedan dar sus opiniones.

2.2.2.7. Dimensiones de trabajo en equipo

Carrasco (2018) cita a la Universidad del Pacifico (2014)

quien propone que las dimensiones del trabajo en equipo son:

Integracion, organizacion e interaccion.

La integracién: Para Suarez (2014), refiri6 que el
procedimiento de integracion es un caos, ya que quien
pretenda que se integre a la comunidad humana debe
proceder mas como un artista que como un cientifico,
descubriendo, a raiz de la intensa comprension de la
situacion de las relaciones y de los individuos que forman
parte del grupo, lo que conforman en un cierto instante y se
desintegra en otro (p. 45). (citado por Carrasco, 2018)
Organizacion Para Teran (2014), Mencion6 en cita de
Ponce, conceptualiza la organizacion como la forma en que
las relaciones deben existir entre las funciones, escalas y
acciones de los elementos de orden material y humano de
un organismo social, con la finalidad de lograr su méaxima
eficiencia dentro de los planes y objetivos que se sefialan (p.
34). (citado por Carrasco, 2018)
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2.3.

- Interaccién: Mendoza (2013), Indico la interactividad puede
entenderse como el dialogo por el cual la gran parte de los
seres humanos asimilan sus conductas frente al medio.
Interconexion de mensajes o datos, entre personas fisicas o
sociales, o de una de éstas con una poblacion, por medios
personalizados o de multitudes, por medio de un cédigo de
signos, asi como convenido o fijado de manera arbitraria
(p.23). (citado por Carrasco, 2018)

Marco conceptual

Clima Organizacional: Ambiente psicolégico de una organizacion
favorable o desfavorable, como consecuencia del estado motivacional de

las personas.

Comisaria: Edificio de caracter permanente utilizado como cuartel

general u oficina de policia.

Competencias: Conjunto de conocimientos y habilidades que las

personas u organizaciones utilizan como eficacia y eficiencia.

Cultura Organizacional: Sistema de creencias y valores compartidos
gue se desarrolla dentro de una organizacion o una de sus unidades y

guia el comportamiento de sus miembros.

Comunicacion Interna: dirigida al cliente interno, es decir, al trabajador,
como respuesta a las nuevas necesidades de las compafiias de motivar
a su equipo humano y retener a los mejores en un entorno empresarial

donde el cambio es cada vez mas rapido.

Conflicto: Situacion en que dos o mas metas, valores 0 sucesos son

incompatibles entre si 0 se excluyen uno a otro.

Desempeiio: Se trata del comportamiento del evaluado encaminado a

alcanzar efectivamente los objetivos formulados. El aspecto principal del
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sistema reside en este punto. El desempefio constituye la estrategia
individual para alcanzar los objetivos pretendidos.

Equipo: Grupo de personas que tienen habilidades complementarias y
trabajan juntas para alcanzar un objetivo comun, por lo cual se ayudan

mutuamente y adquieren una responsabilidad colectiva.

Habilidades: Capacidad, inteligencia y disposicion para realizar una
actividad. Capacidad para utilizar ideas, conceptos, teorias y

abstracciones como guia de la accién administrativa.

Influencia: Efecto, consecuencia o cambio que produce una cosa en
otra. Capacidad para inducir y modificar el comportamiento de las

personas.

Liderazgo: Influencia interpersonal ejercida en una situacion mediante la

comunicacion humana a fin de conseguir un objetivo determinado.

Motivacion: Estado interno que conduce a esforzarse por alcanzar un
objetivo; actividad realizada por una persona para lograr que otra haga
algo.

Negociacion: Deliberar con otra persona para resolver un problema.

Policia: es una fuerza de seguridad encargada de mantener el orden
publico y la seguridad de los ciudadanos mediante el monopolio de la

fuerza, y que se encuentra sometida a las 6rdenes del Estado.

Responsabilidad: Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho
para reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho realizado

libremente.

Sinergia: Fendbmeno por el cual actian en conjunto varios factores,
contrariamente o varias influencias, observandose asi un efecto, ademas
del que hubiera podido esperarse operando independientemente, dado

por la con causalidad, a los efectos en cada uno.
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CAPITULO 1lI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

La motivacién laboral se relaciona significativamente con el trabajo en
equipo del personal policial de la comisaria del distrito de San Jerénimo

Andahuaylas, Apurimac, 2018

3.1.2. Hipo6tesis especificas

No necesariamente se formulan por tratarse de problemas y objetivos
descriptivos. (Herndndez, Fernandez, Baptista, 2014).

3.2. Variables

Variable 1: Motivacion laboral.

Variable 2: Trabajo en equipo.

3.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1:

Operacionalizacion de variable Motivacion Laboral
DEFINICION DEFINICION

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Para Newstrom 3 1.1. Deseo de sobresalir.
DIMENSION 1 )
(2011), es el 1.2. Deseo de triunfar.
) Esla Logro

conjunto de

predisposicion

) 3 2.1. Necesidad de dirigir.
del trabajador DIMENSION 2

2.2. Necesidad de dar

fuerzas internas
MOTIVACION vy externas que
por esforzarse Poder

LABORAL hacen que un ordenes
en alcanzar algo

que le producen DIMENSION 3  3.1. Necesidad de
satisfaccion. Afiliacion relacionarse
3.2. Manejo de relaciones.

empleado elija un
curso de accién y
se conduzca de

ciertas maneras.

Fuente: Supo & Choquepuma (2016)
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Tabla 2:

Operacionalizacion de variable Trabajo en equipo

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
) . 1.1 Conocimiento y
Robbins y Coulter DIMENSION 1 o
) . experiencia del personal
(2007), Indicaron Integracion o
) 1.2 Identificacion de las
que consiste en un .
habilidades del personal
grupo en el que o
) 2.1 Establecer objetivos
sus miembros 5
] Agrupacion de del problema
trabajan de forma . B ) )
) ) dos 0 mas DIMENSION 2 2.2 Plan de contingencia
intensa hacia un o o
o i} personas Organizacion 2.3 Definir
objetivo en comun »
TRABAJO . gue son responsabilidades al
y especifico, en el ) )
EN N interdependientes, personal para llegar a la
gue dan utilidad a )
EQUIPO se relacionan y se meta

su sinergia )
B juntan para lograr
positiva, o
» objetivos
responsabilidad .
especificos.

individual y mutua,
y que
complementan con
sus destrezas (p.
24).

DIMENSION 3

Interaccién

3.1 Interaccion con las
expectativas

3.2 Relacion con los
usuarios

3.3 Relacion entre

el personal policial
3.4Capacidad de resolver
Conflictos

Fuente: Carrasco (2018)

3.4. Metodologia

3.4.1. Enfoque

Se encuadra en el enfoque cuantitativo, porque se utilizaron datos

gue fueron recolectados con el propésito de probar hipétesis utilizando

informacion numérica y analisis estadisticos para probar teorias.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

3.4.2. Tipo de Investigacion

El trabajo de investigacion es de tipo descriptivo correlacional, se

muestran caracteristicas importantes de la motivacion laboral y el trabajo

en equipo y se determiné la relacién que los une en el contexto de la

comisaria de San Jerénimo. (Hernadndez, Fernandez, & Baptista 2014).
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e Investigacién Correlacional

Dado el objetivo de establecer la relacién o grado de asociacién
gue existe entre la motivacion laboral y el trabajo en equipo, en los
efectivos policiales de la comisaria de San Jer6nimo de Andahuaylas en

la regién Apurimac. (Hernandez, Ferndndez & Baptista, 2014).

3.4.3. Disefio de Investigacién

El disefio empleado en la investigacion es el disefio No

experimental — transversal correlacional.

o,
/ ?
\02

Figura 1: Esquema de disefio de investigacion correlacional
Fuente: (Carrasco, 2008)

Donde:

M = Muestra.

0, = Observacion de la V1.
0, = Observacion de la V2.

r = Correlacion entre dichas variables.

o Disefio no experimental

Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014) define este tipo de
disefio como los estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada
de variables, se observan los fendbmenos en su ambiente natural para

analizarlos, como es el caso de la investigacion realizada.

Asimismo, encontramos que Carrasco (2008) indica a aquellos
estudios cuyas variables carecen de manipulacion intencionada, sin
grupo de control, ni mucho menos experimental. Se analizan y estudian

los hechos y fendmenos de la realidad después de que ocurran.
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e Disefio transversal correlacional

Es transversal o transeccional porque el estudio de las variables
motivacién laboral y trabajo en equipo en el contexto de la comisaria de
San Jer6énimo en la ciudad de Andahuaylas regiébn Apurimac, se
desarroll6 en un momento determinado (Herndndez, Fernandez &
Baptista, 2014).

3.5. Poblacién y muestra de estudio

3.5.1. Poblacién

Es el conjunto compuesto por todos los elementos o unidades a
analizar pertenecientes a un ambito espacial en el que se desarrolla la

investigacion (Carrasco, 2008).

La poblacién para la investigacion estuvo conformada por todos
los efectivos policiales que laboran en la comisaria de San Jerénimo,

conforme a la siguiente tabla:

Tabla 3:

Numero de policias en la comisaria
Grado Sub total
Sub oficial de Primera 3
Sub oficial de Segunda 6
Sub oficial de Tercera 22
TOTAL 31

Fuente: Comisaria de San Jeréonimo

3.5.2. Muestra

Para Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), es el subgrupo de
la poblacién a analizar del cual se recolecto datos, previamente definido y

delimitado con precision, ademas de ser representativo de la poblacion.

La muestra tomada es por conveniencia, porque se decide

encuestar a la totalidad de la poblacion los 31 efectivos policiales de la
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comisaria. Esto corresponde al muestreo no probabilistico, llamado
muestreo dirigido, supone el procedimiento de seleccién orientado por las
caracteristicas de la investigacibn, mas que por un criterio estadistico

general. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014)

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica

3.6.1.1. La encuesta

Para el presente trabajo, se empleé la encuesta, por ser
una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usadas.
La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de
preguntas que se preparan con el propésito de obtener

informacién de las personas. (Bernal, 2010, p.194).

3.6.2. Instrumento

3.6.2.1. El cuestionario

La investigacion empleé el cuestionario, que es el
conjunto de preguntas disefladas para generar los datos
necesarios, con el objetivo de alcanzar los objetivos del proyecto
de investigacién. Se trata de un plan formal para recabar
informaciéon de la unidad de andlisis objeto de estudio y centro

del problema de investigacion. (Bernal, 2010).

3.6.2.2. Escala Likert

Es el conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los
participantes, se presentd cada afirmacion y se solicité al sujeto
que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos o
categorias de la escala. A cada punto se le asign6é un valor

numérico. Asi, el participante obtiene una puntuacion respecto
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de la afirmacion y al final su puntuacion total. (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014, p. 238).

Cuestionario 1, que mide la variable motivacion laboral, esta
conformado por 03 dimensiones con 05 items por dimension, en
total 15 preguntas, con respuestas en escala de 1 a 5 (tipo
Likert). Ver encuesta en anexos.

Cuestionario 2, que mide la variable trabajo en equipo, esti
conformado por 03 dimensiones con 05 items por dimension, en
total 15 preguntas, con respuestas en escala de 1 a 5 (tipo

Likert). Ver encuesta en anexos.

3.7. Métodos de analisis de datos

3.7.1. Andlisis cualitativo

Se necesitd de este analisis a partir de la presentacion de los
datos encontrados en forma de tablas y figuras, para encontrar el
significado de los valores encontrados.

3.7.2. Andlisis cuantitativo

A partir de los datos que son presentados en forma numérica, se
necesité verificar, el disefio de investigacion estadistico utilizado;

mediante las herramientas Excel y SPSS.

3.7.2.1. Alfade Cronbach

Se utilizo este indicador por medir la homogeneidad de
las preguntas al promediar todas las correlaciones entre todos
los items para ver que, efectivamente, se parecen. Su
interpretacion serd que cuanto mas se acerque el indice extremo
1, mejor sera la confiabilidad (100%), es sin duda, el mas
ampliamente utilizado por los investigadores. (Ibarra & Casas,
2015).
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3.7.2.2. Distribucion de frecuencias

Se utilizo la distribucién de frecuencias para contabilizar
los casos recogidos, se explica esto como el conjunto de
puntuaciones respecto de una variable, ordenadas en sus
respectivas categorias y generalmente se presenta como una
tabla. (O Leary, 2014 & Nicol, 2006, citado en Hernandez, et al.,
2014, p. 282).

3.7.2.3. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Utilizamos este coeficiente, porque es la medida de
correlacion para variables en un nivel de medicién ordinal
(ambas), de tal modo que los individuos, casos o unidades de

analisis de la muestra pueden ordenarse por rangos (jerarquias).

Es un coeficiente utiizado para relacionar
estadisticamente escalas de tipo Likert por aquellos
investigadores que las consideran ordinales. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).

-1.00 = correlacion negativa perfecta.
-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
-0.75 = Correlacion negativa considerable.
-0.50 = Correlacién negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacion positiva muy débil.
+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta.
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Segun los autores Hernandez, Fernandez, & Baptista
(2014), el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman varia
de —1.0 = (correlacion negativa perfecta) a +1.0 = (correlacion
positiva perfecta), considerando el 0 como ausencia de

correlacion entre las variables jerarquizadas. (p. 305).
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de la investigacién

4.1.1.

A continuacion, se muestran los resultados que se lograron obtener
luego de la aplicacion del instrumento de investigacion previamente se hizo
la validacion de los jueces expertos y el analisis del alfa de Cronbach.

La calificacidon se hizo tomado en cuenta los valores de confiablidad

que se muestran en la tabla 4.

Tabla 4:
Valores de confiabilidad*
Medida Descripcién
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

*Kuder Richardson
Fiabilidad (Alfa de Cronbach)

El alfa de Cronbach permitié6 medir la fiabilidad y consistencia del
instrumento utilizado en el trabajo de investigacion, cuyo valor fue

comparado entre el rango de cero a uno, los valores obtenidos se

encuentran resumidos en la tabla siguiente:

54



41.2.

Tabla 5:
Fiabilidad de instrumentos utilizados en la recoleccion de datos

Alfa de N de o a
Instrumentos N Excluido %
Cronbach elementos
Ambos ,899 30 31 0 100
Motivacion laboral ,815 15 31 0 100
Trabajo en equipo ,825 15 31 0 100

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como podemos notar los resultados obtenidos para cada instrumento

denotan que son de excelente confiabilidad, conforme se observa en
tabla 4y 5.

Frecuencias

Variable 1: MOTIVACION LABORAL

Tabla 6:

Niveles de motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 25 80,6
Alta 6 19,4
Total 31 100,0

la

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.
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V1: MOTIVACION LABORAL (Agrupada)

80

Porcentaje

Balja Arlta
V1: MOTIVACION LABORAL (Agrupada)

Figura 2: Niveles de motivacion laboral

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.

Los resultados descriptivos que se muestran en la tabla 6 y figura
2, indican que en la variable Motivacion laboral, predomina un nivel de
baja motivacion con 80,65%; le sigue el nivel de alta motivacion con
19,35%; estos resultados muestran que la mayoria del personal
encuestado que pertenecen al personal policial de la comisaria de San

Jerénimo presenta un nivel de baja motivacion laboral.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

D1V1: LOGRO

Tabla 7:

Niveles de la dimensién logro

Frecuencia Porcentaje
Baja 25 80,6
Valido Alta 6 19,4
Total 31 100,0

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.
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V1d1: Logro (Agrupada)

80

Porcentaje

Ba;ja Nlta
V1d1: Logro (Agrupada)

Figura 3: Niveles de la dimensién logro
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Los resultados descriptivos que se muestran en la tabla 7 y figura
3, indican que en la dimension logro, predomina un nivel de baja
motivacién por el logro con 80,65%:; le sigue el nivel de alta motivacién
por el logro con 19,35%; estos resultados muestran que la mayoria del
personal encuestado que pertenecen al personal policial de la comisaria

de San Jerénimo presenta un nivel de baja motivacion por el logro.

D2V1: PODER

Tabla 8:

Niveles de la dimensién poder

Frecuencia Porcentaje
Baja 25 80,6
Valido Alta 6 19,4
Total 31 100,0

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.
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V1d2: Poder (Agrupada)

10i

an

Porcentaje

T T
Baja Alta

V1d2: Poder (Agrupada)

Figura 4: Niveles de la dimensién poder

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.

Los resultados descriptivos que se muestran en la tabla 8 y figura
4, indican que en la dimensién poder, predomina un nivel de baja
motivacién por el poder con 80,65%:; le sigue el nivel de alta motivacion
por el poder con 19,35%; estos resultados muestran que la mayoria del
personal encuestado que pertenecen al personal policial de la comisaria

de San Jerénimo presenta un nivel de baja motivacion por el poder.

D3V1: AFILIACION

Tabla 9:

Niveles de la dimension afiliacion

Frecuencia Porcentaje
Baja 25 80,6
) Regular 2 6,5
Valido
Alta 4 12,9
Total 31 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
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V1d3: Afiliacion (Agrupada)

80

Porcentaje

T
Alta

T
Regular

V1d3: Afiliacién (Agrupada)

T
Baja

Figura 5: Niveles de la dimensién afiliacion

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Los resultados descriptivos que se muestran en la tabla 9 y figura
5, indican que en la dimension afiliacion, predomina un nivel de baja
motivacién por la afiliacion con 80,65%; le sigue el nivel de alta
motivacién por la afiliacion con 12,90% vy finalmente le sigue un nivel de
regular motivacién por la afiliacion con 6,45%; estos resultados muestran
gue la mayoria del personal encuestado que pertenecen al personal
policial de la comisaria de San Jer6nimo presenta un nivel de baja

motivacién por la afiliacion.

Variable 2: TRABAJO EN EQUIPO

Tabla 10:

Niveles del trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 80,6
Medio 1 3,2
Valido
Alto 5 16,1
Total 31 100,0

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.
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V2: TRABAJO EN EQUIPO (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
V2: TRABAJO EN EQUIPO (Agrupada)

Figura 6: Niveles de la variable trabajo en equipo

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Los resultados descriptivos que se muestran en la tabla 10 y figura
6, indican que en la variable trabajo en equipo, predomina un nivel bajo
con 80,65%; le sigue el nivel alto con 16,13% vy finalmente le sigue el
nivel medio con 3,23%; estos resultados muestran que la mayoria del
personal encuestado que pertenecen al personal policial de la comisaria
de San Jer6nimo presenta un nivel de bajo trabajo en equipo.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO

D1V2: INTEGRACION

Tabla 11:

Niveles de la dimension integracién

Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 80,6
Vélido Alto 6 19,4
Total 31 100,0

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.
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V2d1: Integracion (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Alto

V2d1: Integracion (Agrupada)

Figura 7: Niveles de la dimensién integracion
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Los resultados descriptivos que se muestran en la tabla 11 y figura
7, indican que en la dimension integracion, predomina un nivel bajo de
integracion con 80,65%; le sigue el nivel alto de integracion con 19, 35%;
estos resultados muestran que la mayoria del personal encuestado que
pertenecen al personal policial de la comisaria de San Jer6nimo presenta
un nivel de bajo de integracion.

D2V2: ORGANIZACION

Tabla 12:

Niveles de la dimension organizacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 45,2
Medio 12 38,7
Valido
Alto 5 16,1
Total 31 100,0

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.
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V2d2: Organizacién (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio

V2d2: Organizacion (Agrupada)

Figura 8: Niveles de la dimensién organizacion

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.

Los resultados descriptivos que se muestran en la tabla 12 y figura
8, indican que en la dimension organizacion, predomina un nivel bajo con
45,16%; le sigue el nivel medio con 38,71% y finalmente le sigue el nivel
alto con 16,13%; estos resultados muestran que la mayoria del personal
encuestado que pertenecen al personal policial de la comisaria de San

Jerénimo presenta un nivel de bajo y medio de organizacion.

D3V2: INTERACCION

Tabla 13:

Niveles de la dimension interaccion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 77,4
Medio 2 6,5
Valido
Alto 5 16,1
Total 31 100,0

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.
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V2d3: Interaccién (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio

V2d3: Interaccion (Agrupada)

Figura 9: Niveles de la dimensién interaccion

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.

Los resultados descriptivos que se muestran en la tabla 13 y figura
9, indican que en la dimension interaccion, predomina el nivel bajo con
77,42%; le sigue el nivel alto con 16,13% y finalmente le sigue el nivel
medio con 6,45%; estos resultados muestran que la mayoria del personal
encuestado que pertenecen al personal policial de la comisaria de San

Jeroénimo presenta un nivel de bajo de interaccion.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general de investigacion
H1: La motivaciéon se relaciona significativamente con el trabajo en

equipo del personal policial de la comisaria del distrito de San Jerénimo
Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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HO: La motivacién no se relaciona significativamente con el trabajo en

equipo del personal policial de la comisaria del distrito de San Jerénimo

Andahuaylas, Apurimac, 2018

Tabla 14:

Contrastacion de Hipotesis general

V1 V2:
MOTIVACION TRABAJO
LABORAL EN EQUIPO
(Agrupada) (Agrupada)
3 Coeficiente de -
V1: MOTIVACION ) 1,000 ,997
correlacion
LABORAL o
Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada)
Rho de N 31 31
Spearman Coeficiente de -
V2: TRABAJO EN ,997 1,000
correlacion
EQUIPO o
A da) Sig. (bilateral) ,000
rupada
orip N 31 31

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

Fuente: Resultado conseguido al aplicar instrumento y procesado con el SPSS.

Por los resultados de la tabla 14 encontramos que se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (Sig. Bilateral menor a

0.01), a un nivel de confianza del 99% la motivacién se relaciona

significativamente con el trabajo en equipo del personal policial de la

comisaria del distrito de San Jerénimo Andahuaylas, Apurimac, 2018, con

un valor de Rho de Spearman de 0.997**, que revela que existe una

correlacion positiva muy fuerte.
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CAPITULO V

DISCUSION

El Pert es uno de los paises donde la delincuencia aumenta cada dia,
con respecto a otros paises, la inseguridad que percibe el ciudadano es muy
alta, es en esa direccibn que la seguridad ciudadana se concibe como un
servicio que brinda la policia a través de un conjunto de acciones o medidas
destinadas a preservar la vida, la integridad, o la propiedad de las personas,
entre otros derechos constitucionales. Conforme al articulo 44 de la Constitucion

Politica, se constituye como un deber del Estado de brindar este servicio.

La poblacion peruana percibe entonces un problema, situacion que
genera una demanda social de gran relevancia a nivel nacional, regional y local,
En la ciudad de Andahuaylas, provincia que pertenece a la regiébn Apurimac, es
recurrente el reclamo que hace la poblaciéon a sus autoridades policiales, para
gue asuman un rol mas participativo y de decisiones drasticas, entonces estudiar
la motivacién laboral de los efectivos policiales y como se relaciona con el
trabajo en equipo como rol fundamental para a hacer frente a estos hechos, se
hace necesario, el estudio realizado obtuvo resultados que se discuten en los

siguientes parrafos.

Los resultados obtenidos estan ordenados en relacion a los objetivos que
la investigacion se plante6 y encontramos referente al objetivo general, se
concluye en que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna
(Sig. Bilateral menor a 0.01), a un nivel de confianza del 99% la motivacion se
relaciona significativamente con el trabajo en equipo del personal policial de la
comisaria del distrito de San Jer6nimo Andahuaylas, Apurimac, 2018, con un
valor de Rho de Spearman de 0.997**, que revela que existe una correlacién

positiva muy fuerte.

El resultado obtenido concuerda con la investigacion realizada por
Gonzales (2015), que titula “Trabajo en equipo y satisfaccion”, estudio realizado
con personal de operaciones de telemercadeo de Transactel. Refiere que a
través del instrumento utilizado se evalud la relacion entre trabajo en equipo y la

satisfaccion laboral, concluyendo que los miembros del staff indican que su
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buena relacién entre compafieros se relaciona con la unién y suma de esfuerzos
para lograr los objetivos laborales. Entiéndase que la satisfaccion se obtiene por

la motivacién que tiene las personas por realizar algo que les interesa.

Del mismo modo Tejada (2017) con su investigacién “Motivacién y
satisfaccion laboral de los suboficiales de la PNP de transito, Lima — 2016
demuestra la relacion moderada positiva y significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los suboficiales de la PNP de transito, Lima — 2016,
determinada por el Rho de Spearman 0.456, frente al (grado de significacion

estadistica) p < 0,01.
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CONCLUSIONES

- En relacion con el objetivo general, se concluye en que se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna (Sig. Bilateral menor a 0.01), a
un nivel de confianza del 99% la motivacion se relaciona significativamente
con el trabajo en equipo del personal policial de la comisaria del distrito de
San Jer6énimo Andahuaylas, Apurimac, 2018, con un valor de Rho de
Spearman de 0.997**, que revela que existe una correlacién positiva muy

fuerte.

En relacién con el objetivo especifico 1, se concluye en que en la variable
Motivacion laboral, predomina un nivel de baja motivacién con 80,65%; le
sigue el nivel de alta motivacion con 19,35%; estos resultados muestran que
la mayoria del personal encuestado que pertenecen al personal policial de la

comisaria de San Jerénimo presenta un nivel de baja motivacién laboral.

En relacién con el objetivo especifico 2, se concluye en que en la variable
trabajo en equipo, predomina un nivel bajo con 80,65%; le sigue el nivel alto
con 16,13% vy finalmente le sigue el nivel medio con 3,23%; estos resultados
muestran que la mayoria del personal encuestado que pertenecen al personal
policial de la comisaria de San Jerénimo presenta un nivel de bajo trabajo en

equipo.
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RECOMENDACIONES

- En relacion con el resultado 1, se debe prepara un plan para motivar al
personal policial de la comisaria, con intervenciones de los mandos

superiores de la policia para mejorar el desempefio del trabajo en equipo.

- En relacién con el resultado 2, se debe brindar la oportunidad a todos los
niveles para que participen en cursos de relaciones humanas que mejoren las

relaciones y el desempefio grupal.

- En relaciéon con el resultado 3, se deben impartir cursos o talleres para
construir confianza en el personal policial que cree un sentido de pertenencia.

Ademas, de involucrar al personal en las decisiones.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

TITULO: LA MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON EL TRABAJO EN EQUIPO DEL PERSONAL POLICIAL DE LA COMISARIA DEL DISTRITO DE SAN

JERONIMO, ANDAHUAYLAS, APURIMAC, 2018

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL:

¢En qué medida la motivacién laboral
se relaciona con el trabajo en equipo
del personal policial de la comisaria
del distrito de San Jer6nimo
Andahuaylas, Apurimac, 2018?

OBJETIVO GENERAL:

Establecer la relaciéon existente entre la
motivacién laboral y el trabajo en
equipo del personal policial de la
comisaria del distrito de San Jerénimo
Andahuaylas, Apurimac, 2018

HIPOTESIS GENERAL:

La motivacién laboral se relaciona
significativamente con el trabajo en
equipo del personal policial de la
comisaria del distrito de San Jerénimo
Andahuaylas, Apurimac, 2018

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

PE1: ;Cémo es la motivacion laboral
del personal policial de la comisaria
del distrito de San Jerénimo
Andahuaylas, Apurimac, 2018?

PE2: (Como es el trabajo en equipo
del personal policial de la comisaria
del distrito de San Jerénimo
Andahuaylas, Apurimac, 2018?

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

OE1: Identificar la motivacion laboral
del personal policial de la comisaria del
distrito de San Jer6nimo Andahuaylas,
Apurimac, 2018

OEZ2: Conocer el trabajo en equipo del
personal policial de la comisaria del
distrito de San Jeronimo Andahuaylas,
Apurimac, 2018

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

No aplica a problemas y objetivos
descriptivos.

VARIABLE 1:
MOTIVACION LABORAL

DIMENSIONES:
D1: Logro

D2: Poder

D3: Afiliacion

VARIABLE 2:
TRABAJO EN EQUIPO

DIMENSIONES:
D1: Integracién
D2: Organizacion
D3: Interaccién

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ENFOQUE DE INVESTIGACION:
Cuantitativo.

METODO DE INVESTIGACION:
Deductivo.

TIPO DE INVESTIGACION
Basica.

DISENO DE INVESTIGACION:
No Experimental - Transversal.-
correlacional

POBLACION:
31 efectivos policiales

MUESTRA:

Se consideré a los 31 efectivos
policiales por ser una poblacion
pequefia.

TECNICAS E INSTRUMENTOS:

TECNICAS:
- Encuesta.
- Revision bibliografica

Donde

INSTRUMENTO: M
- Cuestionario. o,
- Fichas bibliografica.

= Muestra
Observacion de la V 1

0O, = Observacion de la V.2

r = Correlacion entre dichas variables
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de variables

TITULO: LA MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON EL TRABAJO EN EQUIPO DEL PERSONAL POLICIAL DE LA COMISARIA DEL DISTRITO DE SAN

JERONIMO, ANDAHUAYLAS, APURIMAC, 2018

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE 1: Motivacion laboral

DIMENSION 1: Logro

» Impulso de sobresalir, de tener logros en relacién con un conjunto

de normas, de luchar por tener éxito.

DIMENSION 2: Poder

» Necesidad de hacer que otros se comporten de determinada
manera, diferente a como hubieran actuado de manera natural.

DIMENSION 3: Afiliacion

» Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas.

Algunas personas tienen una fuerza que los impulsa a sobresalir.

VARIABLE 2: Trabajo de equipo

DIMENSION 1: Integracion

Conocimiento y experiencia del personal
Identificacion de las habilidades del personal

DIMENSION 2: Organizacion

Establecer objetivos del problema
Plan de contingencia

Definir responsabilidades al personal para llegar a la meta

DIMENSION 3: Interaccién

Interaccidn con las expectativas
Relacion con los pacientes

Relacion entre personales de salud

YV V. V V|V V V| V V

Capacidad de resolver conflictos
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Anexo 3: Matriz de instrumento de recoleccion de datos
TITULO: LA MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON EL TRABAJO EN EQUIPO DEL PERSONAL POLICIAL DE LA COMISARIA DEL DISTRITO DE SAN
JERONIMO, ANDAHUAYLAS, APURIMAC, 2018

PESO o )
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES o No ITEMS | ITEMS
0
1. ¢ Considera usted que el respeto por los conocimientos del compafiero motiva a que la persona
realice un mejor trabajo en equipo?
2. ¢Considera usted que el respeto por las capacidades obtenidas por el compafiero motiva a que la
> Impulso de persona realice un mejor trabajo en equipo?
sobresalir, de - 3 d ] fi I —— dai el - ]
DIMENSION 1: tener logros en 3. ¢ Consi elr_a usted que la (i)on ianza en a7exper|enC|a gue cada integrante del grupo motiva a que la
Logro relacién con un 33.3 5 persona realice un mejor trabajo en equipo?
conjunto de - - — — -
4. ¢ Cree usted que cuando el grupo identifica sus habilidades personales motiva a que la persona
normas, de luchar realice un mejor trabajo en equipo?
por tener éxito ) J quIpO?
5. ¢ Cree usted que las habilidades individuales aplicadas en el trabajo conjunto motivan a que la
persona realice un mejor trabajo en equipo?
6. ¢ Considera usted que plantearse objetivos a largo plazo motiva a que la persona realice un mejor
trabajo en equipo?
» Necesidad de 7. ¢ Considera usted que poseer un plan de contingencia por parte de la organizacion motiva a que la
hacer que otros persona realice un mejor trabajo en equipo?
se comporten de - — - ——— -
VARIABLE | b \iENSION 2- d P 8. ¢ Considera usted que la resolucién del problema ante una emergencia en la organizacién motiva a
1 ' eterminada 33.3 5 ue la persona realice un mejor trabajo en equipo?
iz Poder manera, diferente ’ a p ! | quipo*
Motivacion a como hubieran
laboral actuado de 9. ¢, Considera usted que la colaboracién del grupo ante una emergencia en la organizacion motiva a
que la persona realice un mejor trabajo en equipo?
manera natural.
10. ¢ Considera usted que el manejo apropiado del grupo ante una emergencia en la organizacion
motiva a que la persona realice un mejor trabajo en equipo?
11. ¢ Considera usted que el compromiso conjunto del equipo en lograr las metas plasmadas motiva a
gue la persona realice un mejor trabajo en equipo?
> Dese_O de tener 12. ¢ Usted cree que la buena relacion entre el personal de salud y los pacientes motiva a que la
relamones persona realice un mejor trabajo en equipo?
interpersonales
. . amistosas y 13. ¢ Usted cree que la buena percepcion de los pacientes sobre los trabajadores motiva a que la
DIMENSION 3: . ) ) .
Afiliacion cercanas. 33.3 5 persona realice un mejor trabajo en equipo?
Algunas personas
tienen una fuerza 14. ¢ Usted considera que la buena relacion entre los trabajadores motiva a que la persona realice un
que los impulsa a mejor trabajo en equipo?
sobresalir
15. ¢ Usted considera que la buena relacion entre los trabajadores y el personal a cargo del grupo
motiva a que la persona realice un mejor trabajo en equipo?
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VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES PESO % | N°ITEMS | ITEMS
»  Conocimiento 1. Intento mejorar mi desempefio laboral.
y expernencia 2. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.
DIMENSION 1: del personal
Integracion * | » Identificacién 33.3 5 3. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.
de las - :
habilidades 4. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.
del personal 5. Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea dificil.
>  Establecer 6. Me gusta trabajar en competicion y ganar.
objetivos del
problema 7. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y depresion.
> Plan‘ de . 8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.
] contingencia
VARIABLE DIMENSION 2: | »  Definir 33.3 5 9. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.
2 Organizacién responsabilid
: . ades al
Tral?ajo en personal para 10. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos que
equipo llegar a la me rodean.
meta
> Interlacuon 11. A menudo me encuentro hablando con otras personas temas que no forman parte del trabajo.
con las
expectativas 12. Me gusta estar en compaiiia de otras personas que laboran en mi centro de trabajo.
> Relauo_n con 13. Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de trabajo.
] los pacientes
DIMENSION 3: | » Relacion 333 5 14. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.
Interaccion entre ’
personales
de salud . . 3 .
> Capacidad de 15. Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a).
resolver
conflictos
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Anexo 4: Instrumento de recoleccion de datos
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ENCUESTA

Estimado sefior (a):

La presente encuesta es parte de la investigacion titulada “la motivacion laboral y su relacion con el trabajo en

equipo del personal policial de la comisaria del distrito de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2018”.

A continuacién, presentamos un conjunto de items, se le pide responder las preguntas con total sinceridad,
por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial. Se agradece anticipadamente su colaboracién.

l. DATOS GENERALES:

1.1. Género:
Femenino ( )  Masculino ( )

1.2, Edad:
a) De 25 0 menos afios  (
b) De 26 a 35 afios (
c) De 36 a 45 afios (
d) De 46 a més afios (

Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item correspondiente,

utilice la siguiente escala:

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 1: LOGRO

1. Intento mejorar mi desempefio laboral.

2. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

3. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.

4. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

5. .Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

[ ENGENG NGORG]

R I B S

Wlw(w|w|w

NINININIDN
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DIMENSION 2: PODER

6. Me gusta trabajar en competicion y ganar.

7. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y de presion.

8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

9. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.

10. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos
que me rodean.

g |joajofo|fo

E N I A N

W Wlwlw|w

N [NININN

e S SN I I

DIMENSION 3: AFILIACION

11. A menudo me encuentro hablando con otras personas temas que no forman parte del
trabajo.

12. Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en mi centro de trabajo.

13. Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparfieros de trabajo.

14. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

15. Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a).

glojfo|jo| o

N

Wlwlw|w| w

NININININ
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5 4 3 2 1

Muy de acuerdo | De acuerdo | Parcialmente de acuerdo | Desacuerdo | En completo desacuerdo

VARIABLE 2: TRABAJO EN EQUIPO

DIMENSION 1: INTEGRACION

1. ¢ Considera usted que el respeto por los conocimientos del compafiero motiva a que la 1
persona realice un mejor trabajo en equipo?
2. ¢ Considera usted que el respeto por las capacidades obtenidas por el compafiero motiva a 1
gue la persona realice un mejor trabajo en equipo?
3. ¢Considera usted que la confianza en la experiencia que cada integrante del grupo motiva 1
a que la persona realice un mejor trabajo en equipo?
4. ¢ Cree usted que cuando el grupo identifica sus habilidades personales motiva a que la 1
persona realice un mejor trabajo en equipo?
5. ¢Cree usted que las habilidades individuales aplicadas en el trabajo conjunto motivan a 1
gue la persona realice un mejor trabajo en equipo?
DIMENSION 2: ORGANIZACION
6. ¢ Considera usted que plantearse objetivos a largo plazo motiva a que la persona realice 1
un mejor trabajo en equipo?
7. ¢Considera usted que poseer un plan de contingencia por parte de la organizacién motiva 1
a que la persona realice un mejor trabajo en equipo?
8. ¢ Considera usted que la resolucion del problema ante una emergencia en la organizacion 1
motiva a que la persona realice un mejor trabajo en equipo?
9. ¢ Considera usted que la colaboracion del grupo ante una emergencia en la organizacion 1
motiva a que la persona realice un mejor trabajo en equipo?
10. ¢Considera usted que el manejo apropiado del grupo ante una emergencia en la 1
organizacion motiva a que la persona realice un mejor trabajo en equipo?
DIMENSION 3: INTERACCION
11. ¢ Considera usted que el compromiso conjunto del equipo en lograr las metas plasmadas 1
motiva a que la persona realice un mejor trabajo en equipo?
12. ;Usted cree que la buena relacion entre el personal de salud y los pacientes motiva a 1
gue la persona realice un mejor trabajo en equipo?
13. ¢Usted cree que la buena percepcion de los pacientes sobre los trabajadores motiva a 1
gue la persona realice un mejor trabajo en equipo?
14. ¢ Usted considera que la buena relacion entre los trabajadores motiva a que la persona 1
realice un mejor trabajo en equipo?
15. ¢ Usted considera que la buena relacion entre los trabajadores y el personal a cargo del 1
grupo motiva a que la persona realice un mejor trabajo en equipo?

................... GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 5: Validacion de expertos

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

GENERALIDADES:
Nombres y Apellidos: ........ S/””‘ o Dore . Cams Z’Z’ L NON—
Grado Académico: ............ Maqer v ea i .éf’f‘.’..’?.'../.?{f.‘.”.‘f/ ......................

Fecha: 2°..1.8%.1..C2(&

Il. OBSERVACIONES:

FORMA:

lll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede@’No Procede D para su aplicacion.

{ﬂf{dﬂ (&w ((u"lvl (/( /!'f ()éf(u/«r/cvnr

YRR ST
AR
Na, Simon josé Cama Flovs
DOCENTE
Sello y Firma del Evaluador
DNI:........ZL.ﬁ.c(.é.(!,ié ...........
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apeliidos: . £/ 210, e sec o, Carfre€s ...
Grado Académico. ... L0 adm.
Fecha: 2.0 J.0F / 1&.
1. OBSERVACIONES:
FORMA

ESTRUCTURA: (Referido a la coherenca, dmensitn, indicadores @ items)

CONTERNIDU: [REIEASS 8 15 [FESAMNATION BB 128 FEacE VoS, 31 IruBo muesesl)

IR R R R R R R R R R LR R R R R R R R LR R DR R L D ) ' '

I, VALIDACION:
Luego de avaluado el nstrumento Pmedwuo Procede l_] para su aphbcacikin

79



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: ...... 6()."(1(:17 ...... 6 u?/,[eﬁ = Q,L[f)cx ..............

ec..en. Gestidn P&b(?ce\

Grado Académico: ........ Moﬁl/ﬁ ........................................................

Fecha: /.3. /0'7/ ./3

OBSERVACIONES:

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

VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento ProcedeBﬁ Procede para su
aplicacion.

Sello y Firma'del Evaluador

DNI: .. 46.L.OR2 3 .......
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Anexo 6: Autorizacion de la investigacion

POLICIA NACIONAL DEL PERU
DIVISION PCLICIAL ANDAHUAYLAS
COMISARIA DISTRITAL SAN JERONIMO

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.

EL QUE SUSCRIBE:
ALFEREZ PNP Bryan Jhamir CASTRO MENDOZA
JEFE DE LA COMISARIA PNP DEL DISTRITO DE SAN JERONIMO.

HACE CONSTAR

Que, el tesista Alfredo PRADO CANCHARI, Bachiller de la Facultad de
Ciencias de la Empresa en el mes de setiembre 2018, ha aplicado los
instrumentos de investigacion consistente en un cuestionario Motivacién
Laboral y Trabajo en Equipo, dirigido al personal de la Policia Nacional del
Perl, que labora en la Comisaria del Distrito de San Jerénimo, referente a la
Tesis LA MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON EL TRABAJO EN
EQUIPO DEL PERSONAL POLICIAL DE LA COMISARIA DEL DISTRITO DE
SAN JERONIMO, ANDAHUAYLAS,APURIMAC, 2018.

Se expide el presente a solicitud de I parte interesada para los fines que sea
necesario,

Andahuaylas 05 de setiembre del 2018,
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Anexo 7: Evidencia fotografica

A NACIONAL DEL PERU

L- APURIMAC
AS - CHINCHEROS

JERONIMO

poLICI
REGION POLICIA
DIVOPUS ANDAHUAYL.
COMISARIA SAN
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Anexo 8: Base de datos

TOTALES

V2

39
42

51

40

42

39
43

39
42

51

40

42

39
42

39
42

51

41

42

39
42

51

41

42

39
42

39
39
42

51

46

vad3

12
13
16
13
13
12

14
12
13
16
13
13
12
13
12
13
16
13
13
12
13
16
13
13
12
13
12
12
13
16

14

13
14
16
12
14
13
14
13
14
16
12
14
13
14
13
14
16
13
14
13
14
16
13
14
13
14
13
13
14
16
13

V2: Trabajo en equipo
v2d1l | v2d2

14
15
19
15
15
14
15
14
15
19
15
15
14
15
14
15
19
15
15
14
15
19
15
15
14
15
14
14
15
19
19

Vi

27
24
36
27
24
27
24
27
24
36
27
24
27
24
27
24
36
27
24
27

24
36
27
24
27

24
27

27
25

35

35

V1d3

10

12

10

10

10

12

10

10

10

12

10

10

12

10

10

10
10

11

11

12

12

12

12

12
12

V1: Motivacién laboral
Vid1l | Vi1d2

12

12

12

12

12
12

VARIABLES

V2 d3: Interaccion

V2 d2: Organizacion

Var 2: Trabajo en equipo

V2 d1: Integracion

V1 d3: Afiliacion

1
2
2
1
2
1
2
1
2
2
1
2
1
2
1
2
2
1
2
1
2
2
1
2
1
2
1
1
1
1
1

V1 d2: Poder

Var 1: Motivacion laboral

1/2|3|4(5]|6]|7(8[9]10]11(12(13(14|15]16|17[18[19|20(21|22|23|24|25]|26|27[28]29|30

V1 d1: Logro

N°

1]12(1|2)1(2]1]|2(1|3]2
2 11(2)1]2(1|2]1|2|2]1
312|2(3[2]|33]2]|2|3]2
4 12|1(2|1[|2|1|2]|1|3]| 2
5([1]|2]1]2]1]|2|1]|2]2]|1
6 [2]1]2]1]|2]1|2]1]|3]|2
711(2)1]2]1|2]|1|2|2]|1
8 12|1(2|1]|2|1]|2]|1|3]2
9 [1]|2]1(2]1]|2|1]|2]|2]|1
1012(2|3]|2(3]3]|2|2|3] 2
1112121 (2]1]2|1|3] 2
1211212 (1]2]|1|2]|2]1

13]12(1]2]1|2]1]|2]|1|3]|2

1411|212 |1)|2]|1|2]|2|1

1512121 (2]1]|2|1|3]| 2
16]1|2[1]|2|1)|2]|1|2]|2|1

1712(2|3]|2(3]|3]|2|2|3] 2
1812121 (2]1]|]2|1|3] 2

19]1|2(1]|2|1)|2]|1|2]|2|1

2012]1]|2]1]2]1]|2|1|3]|2

2111(2|1)2[1|2]|]1|2|2]1

221212]3[2|3|3[2]2]|3]|2
23[12(1])2(1]|2]|1|2]|1]|3]|2

2411[(2|1)|2[1|2]|]1]|2|2]1

25(2(1)2(1|2]|1|2]|1|3]|2
26|1(2|1]|2[1|2]|]1|2|2]1

2712(1)2(1|2]|1|2]|1|3]| 2
28[12(1)2(1]|2]|1|2]|1]|3]|2

2911)12]1)2]1]|2]|1|2]|2]|2

30]12]2]3]2|3]|3]|2|2|3]|2

31(2[3]2(3]2]|3|2]|2]|3]|2
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