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Resumen

El presente estudio analiza la relacion entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion en los
funcionarios policiales asignados en Choluteca. Se utilizd un disefio de la investigacion no
experimental, de corte transversal, con enfoque mixto (cuantitativo-cualitativo) para recopilar y
analizar los datos. Esto permitié obtener una perspectiva mas completa y enriquecedora de la
situacion objeto de estudio. Para la investigacion se tomo en cuenta el alcance correlacional el cual
propicia la oportunidad de caracterizar y describir las diferentes variables relevantes del estudio,

como las opiniones, actitudes y comportamientos de los miembros.

Ademas, se analizan las relaciones y asociaciones entre estas variables, o que ayuda a
comprender mejor los posibles vinculos y patrones existentes. En ese sentido, la presente
investigacion se realizo por medio de la técnica de la encuesta para la parte cuantitativa y utilizando

el instrumento de la entrevista estructurada para la parte cualitativa.

En los resultados obtenidos sobre la Satisfaccion Laboral y su relacion con la Motivacion
en los funcionarios policiales asignados en Choluteca, Honduras, se encontrd una correlacion
positiva fuerte entre ambas variables, (r=0.799). La evidencia estadistica indica que un aumento
en la satisfaccion laboral est4 altamente correlacionado con un incremento en la motivacion y
viceversa. Otras correlaciones se encuentran en el estudio. Asimismo, se logra encontrar una

aproximacion entre los resultados cuantitativos y cualitativos.
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Abstract

The present study examines the relationship between Job Satisfaction and Motivation
among police officers assigned in Choluteca. A non-experimental research design was employed,
with a cross-sectional approach, utilizing a mixed-methods (quantitative-qualitative) framework to
collect and analyze data. This allowed for a more comprehensive and enriching perspective of the
subject under study. The research considered a correlational scope, providing the opportunity to
characterize and describe various relevant variables of the study, such as members' opinions,

attitudes, and behaviors.

Furthermore, relationships and associations between these variables were analyzed, aiding
in a better understanding of potential links and existing patterns. Accordingly, the present
investigation employed survey techniques for the quantitative aspect and utilized structured

interview instruments for the qualitative part.

In the obtained results regarding Job Satisfaction and its relationship with Motivation
among police officers assigned in Choluteca, Honduras, a strong positive correlation was found
between both variables (r=0.799). Statistical evidence suggests that an increase in job satisfaction
is highly correlated with an increase in motivation, and vice versa. Other correlations were also
identified in the study. Additionally, an alignment between quantitative and qualitative results was

achieved.
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Introduccion

El empleado se comporta de manera particular, de acuerdo con el grado de motivacion que
posea. Para Robbins (2004), la motivacion influye en el desempefio laboral, con empleados
motivados mostrando mayor esfuerzo. La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo

clave en el comportamiento organizacional. (Garcia Rubiano & Forero Aponte, 2014).

Para comprobar esta aseveracion la investigacion se centré en resolver la siguiente
pregunta: ¢Cual es la relacion existente entre la satisfaccion laboral y la motivacién de los
funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras en el

periodo comprendido de enero a diciembre del afio 2023?

La satisfaccion laboral y la motivacion son dos aspectos criticos para el desempefio efectivo

de cualquier fuerza policial.” (Ochoa Arias, 2024).

Segln Palma (2004), citada por Delsi Acha (2018), la satisfaccion laboral se refiere a la
apreciacion de un empleado por su entorno de trabajo, su crecimiento personal, su compromiso con
las tareas asignadas, la atencién que recibe, su capacidad para coordinar y comunicarse con otros

colegas, y la informacion que tiene sobre su propio trabajo.

Asimismo, Deci (2000) define la motivacion como "los rasgos de personalidad que influyen
en la motivacion humana, de forma tanto intrinseca como extrinseca, orientada al desarrollo para

lograr satisfaccién" (p.38).

Para abordar cuantitativamente este estudio, se realizaron encuestas a los funcionarios
policiales asignados a la ciudad de Choluteca, Honduras, logrando alcanzar y sobrepasar el tamafio
de muestra planificada. Ademas, se realizaron entrevistas con los jefes policiales para

complementar el estudio cualitativamente.
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La presente investigacion esté dividida en 6 capitulos:

El capitulo 1. Planteamiento del Problema: delinea la situacion y antecedentes de la relacion

entre la Satisfaccion Laboral y Motivacion de los policias en Choluteca, Honduras, en 2023.

El Capitulo 2. Marco Contextual: se proporciona una vision del entorno del departamento
de Choluteca, Honduras, Centro América, destacando aspectos historicos, demograficos y la

estructura organizativa de la Jefatura Policial.

Capitulo 3. Marco Teorico: en este apartado se analizan teorias relacionadas con la
Satisfaccion Laboral y la Motivacion, se identifican dichas variables a estudiar y se exploran

diversas definiciones y la interconexion entre estos dos conceptos.

En el Capitulo 4. Metodologia de la Investigacion: se delinean las variables y factores
relevantes vinculados a la Satisfaccion Laboral y Motivacion de los policias en Choluteca,
Honduras, en 2023. También se formulan las hip6tesis, se determina la poblacion y muestra, y se

detalla la metodologia elegida para realizar el estudio.

En el Capitulo 5. Resultados: presenta los hallazgos, revelando una fuerte correlacion

positiva entre Satisfaccién Laboral y Motivacion en los policias de Choluteca.

En el Capitulo 6. Discusion: se analiz6 detalladamente la relacion entre la Satisfaccion
Laboral y la Motivacion de los policias en Choluteca, Honduras, contrastando los resultados con

las hipotesis y el marco teorico, brindando interpretaciones y relevancia practica.

El estudio finaliza con las conclusiones que reflejan el cumplimiento de los objetivos y
proporcionan respuestas a las preguntas de investigacion, destacando la importancia de estos
hallazgos para mejorar la Satisfaccion Laboral y Motivacion de los policias asignados en

Choluteca.
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Capitulo 1. Planteamiento del Problema



1.1. Situacion Problematica

La Policia Nacional de Honduras con 139 afios de creacion institucional, que de acuerdo al
Articulo No 293 de la Constitucion de la Republica es una Institucion profesional
permanente del Estado, apolitica en el sentido partidista de naturaleza puramente civil,
encargada de velar por la conservacion del orden publico, la prevencion, control y combate
al delito, proteger la seguridad de las personas y sus bienes; ejecutar las resoluciones,
disposiciones, mandatos legales de las autoridades y funcionarios publicos, todo con

estricto respeto a los derechos humanos (Constitucion de la Republica de Honduras, 1982)

Actualmente y debido a la situacién politica que ha vivido Honduras desde el afio 2009, en
el descubrimiento de corrupcion, incremento de nuevas amenazas a la seguridad nacional y
ciudadana, por lo que se han diversificado las diferentes actuaciones policiales en dicho sector del
pais, y debido a estos acontecimientos nace el deseo de saber como se siente el personal policial
asignado en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras con respecto a estos cambios

significativos, si de alguna manera se encuentran o no debidamente satisfechos y motivados.

Es importante también sefialar que los resultados de la presente investigacion permitiran
elaborar estrategias que posibiliten a la organizacién mantenerse competitiva para salir a flote y
subsistir, enfocandose también en mantener o elevar los niveles de Satisfaccion Laboral y
Motivacién en todos sus funcionarios policiales. Esto se debe a que el alto mando de la institucion

policial tiene claro lo trascendental de mejorar la calidad y la produccion del trabajo policial.

El presente estudio, nace de la necesidad de correlacionar la Satisfaccion Laboral y la
Motivacién en los funcionarios policiales asignados en Choluteca, Honduras 2023, ya que ello

permitira orientar estrategias de mejora hacia estas variables, elevarlas o0 mantenerla dentro de la



institucion policial, de este modo se puede tener colaboradores satisfechos, a pesar de cualquier

crisis que se pueda enfrentar la organizacion.

1.2. Antecedentes del Problema de Investigacion

A nivel global, regional, nacional y local existen pocos estudios sobre la Satisfaccion
Laboral y la Motivacion en funcionarios policiales, para analizar la importancia de estos y su
posible afectacion en el desenvolvimiento en sus actividades diarias, por lo que se mencionaran

algunas de ellas a continuacion:

1.2.1. Antecedentes a Nivel Global

A nivel global, la Satisfaccion Laboral y Motivacion de los funcionarios policiales ha sido
un tema de investigacién poco abordado. De acuerdo con la Organizacion Mundial de la
Salud, existen algunos factores comunes que influyen en la satisfaccion y motivacion de los
policias, como ser: el reconocimiento y recompensa, liderazgo y estilo de gestion,
oportunidades de desarrollo profesional, ambiente laboral y condiciones de trabajo y

sentido de proposito y servicio (Salud, 2010).

Estos antecedentes destacan la importancia de abordar los factores que influyen en la
motivacion laboral de los funcionarios policiales a nivel global. Comprender estos antecedentes
puede ayudar a desarrollar estrategias y politicas efectivas para mejorar la motivacion y el
desempefio de los policias, lo que a su vez contribuye a una aplicacion de la ley més eficaz y una

mayor Seguridad Publica.

1.2.2. Antecedentes a Nivel Regional

La satisfaccion laboral policial en Ameérica Latina debido a su impacto en el desempefio y



bienestar de los funcionarios policiales, es un &rea de investigacion que busca comprender
el grado de satisfaccion y bienestar de los funcionarios policiales en su trabajo, donde existe
varios factores que influyen en la satisfaccion laboral de los policias en la region como ser:
las relaciones laborales y apoyo organizacional, la falta de reconocimiento y recompensa,
carga de trabajo, estrés, el desarrollo profesional, oportunidades de ascenso y la relacion

con la comunidad (BID, 2018).

Promover un ambiente laboral favorable con un carécter econémico y psicoldgico, con el
fin de reconocer y recompensar el trabajo de los policias, y proporcionar oportunidades de
desarrollo profesional son aspectos claves para mejorar su satisfaccion y, por ende, su desempefio

laboral.

En cuanto a la motivacién y el desempefio laboral de los funcionarios policiales en la region
de las Américas, ha sido un tema de poco objeto de estudio y andlisis, pero de acuerdo al Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), hay factores determinantes como: corrupcion y falta de
confianza publica, condiciones laborales y salariales, violencia y riesgos asociados, capacitacion y

desarrollo profesional y relaciones con la comunidad (BID, 2018).

Estas referencias muestran que los desafios en la motivacion y el desempefio laboral de los
funcionarios policiales en América Latina estan relacionados con factores fisioldgicos, de
seguridad, sociales, de autoestima, y de autorrealizacion. Comprender estos antecedentes es
fundamental para implementar politicas y estrategias que promuevan una mayor motivacion,

profesionalismo y eficacia en las instituciones policiales de la region.

1.2.3. Antecedentes a Nivel Nacional

Este es un problema que no ha sido sufrientemente abordado de manera cientifica, pero de



acuerdo a la socidloga Leticia Salomon el problema de motivacion laboral de los
funcionarios policiales en Honduras, puede estar influenciado por diversos factores, entre
los cuales se mencionan: baja remuneracion econémica, falta de reconocimiento, escasez
de oportunidades de desarrollo profesional, carga de trabajo excesiva, falta de recursos y

condiciones de trabajo adecuadas (Salomén, 2004).

Es necesario llevar a cabo investigaciones especificas y estudios a profundidad para
comprender mejor la situacion de la Satisfaccion Laboral y Motivacion en la Jefatura
Departamental de Choluteca, Honduras, para ofrecer recomendaciones que permitan abordar los

problemas especificos que enfrentan los funcionarios policiales en esa &rea.

1.2.4. Antecedentes a Nivel Local

A nivel local, no existe hasta el momento un estudio de investigacion, que determine la
relacién entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion en los funcionarios policiales asignados en
la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras, por lo cual es necesario llevar a cabo
investigaciones especificas y encuestas para comprender y ofrecer un plan de incentivos que
permitan abordar los problemas especificos de Satisfaccion Laboral y Motivacion que enfrentan

los funcionarios policiales en esa area.

“La Satisfaccion Laboral y la Motivacion son dos aspectos criticos para el desempefio
efectivo de cualquier fuerza policial. En el contexto de la Policia Nacional de Honduras,
particularmente en la ciudad de Choluteca, estos factores se vuelven aun mas relevantes
dada la naturaleza del trabajo policial y el entorno en el que operan, es decir; la satisfaccion
laboral y la motivacién dependen de varios factores, que incluyen condiciones de trabajo,

remuneracién, desarrollo profesional, reconocimiento, apoyo institucional y equilibrio



entre trabajo y vida personal. Como director de recursos humanos, es esencial abordar cada
uno de estos aspectos para fomentar un ambiente laboral positivo y motivador™ (Ochoa

Arias, 2024) .

1.3. Delimitaciones de la Investigacion

1.3.1. Delimitacion Teorica

La delimitacion tedrica es un proceso y un producto. Un proceso de inmersion en el
conocimiento existente y disponible que puede estar vinculado con el planteamiento del
problema, y un producto (marco teérico) que a su vez es parte de un producto mayor: el

reporte de investigacién (Hernandez Sampieri, Metodologia de la Investigacion., 2014).

Con el presente estudio se investigara la relacion entre la Satisfaccion Laboral y la
Motivacién en los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,
Honduras, en el afio 2023. Se busca comprender como la satisfaccion laboral influye en la
motivacidn y viceversa, de estos profesionales que desempefian un papel crucial en la seguridad

ciudadana y el orden publico en dicho departamento.

Dentro de las valoraciones tedricas del estudio se encontrd la ausencia o nula difusion de
estudios relacionados con la Satisfaccion Laboral y la Motivacion en los funcionarios policiales
asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, y esta falta de antecedentes impide comparar
los resultados, que permitan la expansion del conocimiento de esta tematica en el contexto de dicho
departamento. Aunque existen estudios internacionales sobre estos constructos, muy pocos estan
relacionados a los funcionarios policiales, y los que existen responden a otras realidades y

contextos diferentes.

El estudio se enfocard especificamente en la relacion a si ¢Existe alguna relacion la
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Satisfaccion Laboral y la Motivacion en los funcionarios policiales asignados en Choluteca,
Honduras 2023? Otros factores externos o variables individuales no seran considerados en esta

investigacion.

1.3.2. Delimitacion en Persona

El estudio se centrara exclusivamente en los funcionarios policiales asignados en la Jefatura
Departamental de Choluteca, Honduras. No se incluirdn datos ni anélisis de otras departamentales

o regiones del Pais.

1.3.3. Delimitacion en Tiempo

En el periodo comprendido de enero a diciembre 2023.

1.3.4. Delimitacion en Lugar

El Departamento de Choluteca, Honduras, Centro América.

1.4. Pregunta(s) de Investigacion

1.4.1. Pregunta General de Investigacion

¢Cual es la relacion existente entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion de los
funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras en el

periodo comprendido del afio 2023?

1.4.2. Preguntas Especificas de Investigacion

1) ¢Cual es la relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Regulacion Externa que manifiestan los funcionarios policiales asignados a la Jefatura

Departamental de Choluteca?



2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

¢Cudl es la relacién en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Motivacion Intrinseca que manifiestan los funcionarios policiales asignados a la Jefatura
Departamental de Choluteca?

¢Cual es la relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Desmotivacion que manifiestan los funcionarios policiales asignados a la Jefatura
Departamental de Choluteca?

¢Cual es larelacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Regulacion Externa que manifiestan
los funcionarios policiales asignados a la Jefatura Departamental de Choluteca?

¢Cudl es la relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Motivacién Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados a la Jefatura Departamental de Choluteca?
¢Cual es la relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Desmotivacion que manifiestan los
funcionarios policiales asignados a la Jefatura Departamental de Choluteca?

¢Cudl es la relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con Regulacién Externa que manifiestan
los funcionarios policiales asignados a la Jefatura Departamental de Choluteca?

¢Cudl es la relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Motivacion Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados a la Jefatura Departamental de Choluteca?
¢Cual es la relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Desmotivacion que manifiestan

los funcionarios policiales asignados a la Jefatura Departamental de Choluteca?

10) ¢Es posible analizar la percepcion de la Satisfaccion Laboral y la Motivacion desde la

perspectiva de los jefes policiales en el Departamento de Choluteca?



1.5.

Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo General de Investigacion

Establecer la relacion entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacién en los funcionarios

policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras en el periodo

comprendido de enero a diciembre 2023.

1.5.2. Objetivo Especificos de Investigacion

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Determinar la relacién en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la
Regulacién Externa que manifiestan los funcionarios policiales.

Determinar la relacién en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la
Motivacion Intrinseca que manifiestan los funcionarios policiales.

Determinar la relacién en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la
Desmotivacion que manifiestan los funcionarios policiales.

Determinar la relacién en cuanto al Desarrollo Personal y la Regulacion Externa que
manifiestan los funcionarios policiales.

Determinar la relacion en cuanto al Desarrollo Personal y la Motivacion Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales.

Determinar la relacion en cuanto al Desarrollo Personal y la Desmotivacion que manifiestan
los funcionarios policiales.

Determinar la relacion en cuanto al Desempefio de Tareas y la Regulacion Externa que
manifiestan los funcionarios policiales.

Determinar la relacion en cuanto al Desempefio de Tareas y la Motivacion Intrinseca que

manifiestan los funcionarios policiales.



9) Determinar la relacion en cuanto al Desempefio de Tareas y la Desmotivacion que manifiestan
los funcionarios policiales.
10) Analizar la percepcion de la Satisfaccion Laboral y la Motivacion desde la perspectiva de los

jefes policiales en el Departamento de Choluteca.

1.6. Justificacion

1.6.1. Pertinencia o Conveniencia

Una investigacion llega a ser conveniente por diversos motivos: tal vez ayude a resolver un
problema social, a formular una teoria o a generar nuevas inquietudes de investigacion. Lo
que algunos consideran relevante para investigar puede no serlo para otros, pues suele
diferir la opinion de las personas. Sin embargo, es posible establecer criterios para evaluar
la utilidad de un estudio propuesto, los cuales, evidentemente, son flexibles y de ninguna
manera son exhaustivos, como ser su relevancia social, valor tedrico, implicaciones
practicas, implicacion metodoldgica y la viabilidad de la investigacion (Hernandez

Sampieri, Metodologia de la Investigacion, 2014)

Existe la necesidad de valorar como la satisfaccion laboral y su relacion con la motivacion
median en el desempefio de los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de
Choluteca, y asi disefiar estrategias para perfeccionar el desempefio en sus funciones, y

continuamente enfocados en el bienestar profesional.

Ante la actual crisis econdmica en el hemisferio, y con los resultados de dicha investigacion
en torno a la satisfaccion laboral y su relaciéon con la motivacién de los policias asignados en la
Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras, se tendra como comprender dicha situacion, lo

cual valdra de norte en primer lugar al Gobierno Central para la aprobacion de presupuestos
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adecuados en materia de seguridad y proponer un plan de incentivos para mejorar la relacion entre

la Satisfaccion Laboral y la Motivacion.

Asimismo, para que las autoridades de la Policia en el departamento de Choluteca puedan
efectuar programas de capacitacion, con el fin de orientar y motivar a sus miembros, ya que se
podria considerar que el trabajo sélo se concibe Unicamente como la fuente econdémica para
satisfacer solo las necesidades basicas de cualquier policia, y que dicho ser humano se sentira con

ello satisfecho debido al clima de incertidumbre sobre la estabilidad econémica y laboral.

Pero es importante dejar claro que el elemento de remuneracion monetaria por si solo es
insuficiente y deficiente motivador en la vida laboral de los policias asignados en el Departamento
de Choluteca, ya que con esta retribucion sola no se conseguira la satisfaccion laboral del Policia
ni su mayor rendimiento, ya que se limitara a hacer su trabajo y no perderlo, sin buscar la conquista

de las metas institucionales.

1.6.2. Relevancia Social

La investigacion llega a ser conveniente por diversos motivos: tal vez ayude a resolver un
problema social, a formular una teoria o a generar nuevas inquietudes de investigacion, en
este sentido la relevancia social del estudio debe responder a lo trascendental para la
sociedad, exponer quiénes se beneficiaran con los resultados de la investigacion, es decir,

qué alcance o proyeccion social posee (Hernandez Sampieri, 2014).

Esta investigacion tiene gran notoriedad social, tomando en consideracion que el Policia
satisfecho laboralmente y motivado, contribuira con un mejor entorno social en el departamento de
Choluteca, mayor productividad, y la obtencién de sus objetivos particulares, asi como los

objetivos generales de la institucion Policial y la sociedad en general; concurriendo con ello
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distintos componentes para alcanzar la mejora motivacional propicia de los policias asignados en

la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras.

El presente estudio serd de mucho beneficio, porque destaca la importancia de la
Satisfaccion Laboral dentro de un &mbito muy transcendente y polémico en la sociedad como son
las ciencias policiales, dado que la Satisfaccion y Motivacion Laboral de los funcionarios policiales
asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras pueden repercutir en los aspectos

de seguridad y desarrollo con enfoque multidimensional.

También, es importante porque una adecuada Motivacion y Satisfaccion Laboral son
estandares basicos de salud mental que todo profesional debe tener, y la sociedad a través de sus
diversos actores y organizaciones deberia velar por ello. En tal sentido, la presente investigacion
aportara con un referente de informacion cientifica para que se constituya en una linea de base a
partir del cual se puedan establecer planes, politicas y estrategias de incentivos para el desarrollo

profesional del funcionario policial.

1.6.3. Valor Teorico

“Considerando que el valor tedrico busca llenar un importante vacio de conocimiento en su
campo, ya que aborda un tema poco explorado, los resultados podrian ser generalizables a
principios mas amplios, permitiendo su aplicacion a otros contextos o grupos similares”

(Hernandez Sampieri, 2014).

El resultado del presente estudio servira para ampliar el &mbito de accion de las teorias de
la Satisfaccion Laboral y Motivacion que plantean ambas variables como aspectos que determinan

el bien de la persona y una adecuada relacion con su entorno.

Asimismo, el valor tedrico de esta investigacion se encuentra en la generacion de reflexion
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y discusion para mejorar la relacién entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion en los
funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras, asi como
la comprension del comportamiento de estas variables en el contexto del desempefio policial, de
esta manera con la informacion obtenida se puede utilizar para desarrollar un modelo explicativo

de estas variables confrontando teorias y contextualizandolas al ambito local.

Es momento que en Honduras se generen las condiciones, herramientas, conocimientos y
estimulos para que el policia hondurefio transite de ser un funcionario por necesidad, a un policia
que dentro de la necesidad descubra oportunidades de crecimiento en su satisfaccion laboral como
de motivacion. Ya que los desafios del pais, obligan a comprender la relevancia de ser conscientes
del impacto humano, al mejorar la satisfaccion laboral y su relacion con la motivacién del policia,

lo cual impactara positivamente en la seguridad del departamento de Choluteca.

1.6.4. Implicaciones Practicas

Las implicaciones practicas, comprende que el estudio ayudara a resolver algin problema
real, es decir, tiene implicaciones trascendentales para una amplia gama de problemas practicos

(Hernandez Sampieri, 2014)

Es decir, el resultado de la investigacion proporcionara indicadores objetivos con respecto
a la relacion entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacién en los funcionarios policiales asignados
en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras, a partir del cual se podra plantear propuestas

de mejora, mediante la implementacion de politicas y estrategias.

También los resultados de la investigacion seran un aporte para la Policia en el
departamento de Choluteca, sea mas eficiente mediante la creacion de un entorno profesional viable

para sus integrantes, que impactara positivamente en los ciudadanos ya que seran mejor atendidos;
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es por eso que esta investigacion contribuyera en un cambio positivo en la relacion entre la
Satisfaccion Laboral y la Motivacion de los policias, las cuales son herramientas significativas para

el funcionamiento seguro en todas las &reas de las instituciones.

1.6.5. Implicacion Metodologica

La utilidad metodoldgica, se enfoca en como la investigacion puede ayudar a crear un nuevo
instrumento para recolectar o analizar datos, es decir, contribuye a la definicion de un
concepto, variable o relacion entre variables, donde puedan lograrse con ella mejoras en la
forma de experimentar con una o méas variables, ademas sugiere como estudiar mas

adecuadamente una poblacion. (Hernandez Sampieri, 2014)

Los resultados valdran como antecedentes para indagaciones posteriores que guarden
relacién con las variables del estudio. Asimismo, recae su importancia en que demuestra la

aplicabilidad del método cientifico en la unidad de analisis de la presente investigacion.

1.6.6. Viabilidad de la Investigacion

Para Martens (2010) y Rojas (2001): en relacion con la viabilidad o factibilidad del estudio;
se debe tomar en cuenta la disponibilidad de tiempo, recursos financieros, humanos y materiales

que determinaran, en Ultima instancia, los alcances de la investigacion. (Hernandez Sampieri, 2014)

El presente estudio se pondré a disposicion del publico en general.
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Capitulo 2. Marco Contextual



2.1. Apreciacion historica, demografica y de seguridad ciudadana del departamento de

Choluteca, Honduras.

El departamento de Choluteca es uno de los siete departamentos originales en que se
dividio el pais tras su independencia. Fue fundada por Cristobal de la Cueva y Jorge de
Alvarado en el siglo XVI con el nombre de Villa de Xerez de la Frontera de Choluteca y en
1825, se hizo la primera division de departamentos siendo este uno de los siete, y limita al
norte con los departamentos de Francisco Morazany El Paraiso al oeste con el
departamento de Valley el Golfo de Fonseca, y al este y al sur con la Republica

de Nicaragua. (Instituto Nacional de Estadisticas, 2023).

Choluteca también conocida como La Sultana del Sur, es uno de los 18 departamentos de
Honduras, ubicado en la zona Sur del Pais, cuyas coordenadas son: 13.3 Latitud Norte y -

87.31 Longitud Oeste del meridiano de GREENWICH.

El territorio se encuentra a una distancia de aproximadamente 106.01 Km de la Capital de
la Republica; a 260.63 Km de San Pedro Sula que es el centro industrial del pais; a 289.43
Km de la ciudad de Puerto Cortés principal salida maritima del pais al mundo y a 137.15
Km en donde se ubica el Aeropuerto Internacional de Palmerola (Universidad Nacional

Autdénoma de Honduras, 2022).

El departamento de Choluteca cuenta con 491,525 habitantes de los cuales 242,837 son
hombres, un 49.40% y 248,688 mujeres un 50.60%. EI 60.1% de la poblacion es rural y
39.9% establecida en area urbana; asimismo presenta una densidad de 112.7 personas por
kmz, la tasa de analfabetismo al 2023, era de 11.81% (6.08 % en Hombres y 5.73 % en

Mujeres), su actividad econémica esta basada en la agronomia, la pesca, azucareras,

16


https://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_Francisco_Moraz%C3%A1n
https://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_El_Para%C3%ADso
https://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_Valle
https://es.wikipedia.org/wiki/Golfo_de_Fonseca
https://es.wikipedia.org/wiki/Nicaragua
https://es.wikipedia.org/wiki/Puente_de_Choluteca

2.2.

camaroneras, entre otros. (Instituto Nacional de Estadisticas, 2023).

En los ultimos afios el departamento de Choluteca ha sufrido un considerable aumento sobre
el crecimiento de grupos delictivos, que son los responsables de la incidencia delictiva en
el sector de responsabilidad, siendo los causantes del aumento de hechos violentos, es por
ellos que se hacen mencion de los que se encuentra segmentados y que han sido

estructurados en los ultimos seis (6) afios, en el departamento de Choluteca.

Desde el afio 2018 al 2023, se han identificado (40) estructuras delictivas en Choluteca,
mismas que son las que actualmente estan realizando actividades ilicitas, como ser trafico
de droga, trafico de armas, trafico de personas, invasiones a propiedad privada, extorsion y

narcomenudeo. (Sistema de Estadisticas Policiales, 2023)

En cuanto a la Seguridad Ciudadana el departamento de Choluteca en la actualidad, se ha
visto afectado por la incidencia criminal realizada por diferentes Grupos Delictivos que
predominan en el sector de enero a diciembre del 2023, se registraron 92 homicidios, de los
3071 homicidios que ocurrieron a nivel nacional, lo que representan aproximadamente el

2.4% a nivel Nacional (SEPOL, 2023).

Contexto historico de la Policia Nacional de Honduras

Los primeros estudios sobre el nacimiento y evolucion de la Policia Nacional han soslayado
por lo general los hechos y procesos producidos antes de crearse los cuerpos de Policia con
una organizacion formal. Por esta razon la historia que se ensefia en los centros de
capacitacion y formacion de la Policia Nacional de Honduras tiene una tendencia a
establecer como punto de partida la creacion y reglamentacion del Cuerpo de Policia de

Tegucigalpa y la villa de Concepcion de Comayagtela, por acuerdo emitido el 28 de
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diciembre de 1881 y que entraria en vigencia el 15 de enero de 1882. (Inestroza

Manzanares, 2002)

Las primeras disposiciones de orden policial en suelo americano de que se tiene noticia
fueron dadas en 1509 por el rey de Espafia a don Diego Colén, Gobernador de las Indias. En esa
ordenanza prohibia a los espafoles vender, empefiar, trocar y prestar armas a los nativos “para
evitar ruidos y escadndalos”. Asi mismo, en esta etapa se ordenaba como funciones policiales las

siguientes acciones:
1. El control en el proceso de extraer y fundir el oro para impedir el fraude.
2. Combatir el ocio, la blasfemia y a los delincuentes.

3. Proteger la integridad de los esparioles vigilar que siempre estuvieran armados fuera de
las poblaciones, donde su vida corria inminente peligro por la presencia de los naturales

sobre quienes gravitaba la eterna sospecha de sublevacion repentina.

Todos los encargados de velar por el cumplimiento de estas ordenanzas desempefiaban una
funcién Policial propiamente dicha. En Honduras nace la Policia con el aparecimiento de
las instituciones coloniales del repartimiento y la encomienda, encargadas precisamente de
vigilar el fiel cumplimiento de las ordenanzas sobre el tributo y la asignacién de indios a

las labranzas, minas y haciendas.

Esta tarea estuvo a cargo inicialmente de los mismos conquistadores y encomenderos o por
personas nombradas por ellos, pero al organizarse los Departamentos con sus alcaldes
ordinarios, regidores, procurador y escribano, la funcién Policial estuvo adscrita a esta

administracién local como intermediarios del poder central. (Inestroza Manzanares, 2002)
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2.3. Contexto doctrinario de la Policia Nacional de Honduras

La Policia Nacional de Honduras, es una Institucion profesional y permanente del Estado,
regulada por la presente Ley, apolitica en el sentido partidista y de naturaleza puramente civil,
encargada de velar por la conservacion del orden publico, la prevencion, control y combate al
delito, proteger la seguridad de las personas y sus bienes, ejecutar las resoluciones, disposiciones,
mandatos y decisiones legales de las autoridades y funcionarios publicos, todo con estricto respeto

a la Constitucion de la Republica, las Leyes y los Derechos Humanos.

El nivel Operativo de la Policia Nacional, tiene la responsabilidad de asegurar la prestacion

de los servicios policiales en todo el pais y cuenta con la estructura territorial siguiente:

1. Jefaturas Regionales de Policia.

2. Unidad Departamental de Policia (UDEP).

3. Unidad Metropolitana de Policia (UMEP)

4. Jefaturas Departamentales (JM)

5. Distritos Policiales.

6. Estaciones Policiales.

7. Sub-Estaciones Policiales.

8. Puestos Policiales Fijos y Moviles.

La Policia Nacional esta organizada actualmente en ocho (8) Direcciones Nacionales, las

cuales son:

1. Direccion Nacional de Prevencion y Seguridad Comunitaria (DNPSC).
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2. Direccion Policial de Investigaciones (DPI).

3. Direccion Nacional de Vialidad y Transporte (DNVT).

4. Direccion Nacional de Fuerzas Especiales (DNFE).

5. Direccion Nacional de Proteccion y Servicios Especiales (DNPSE).

6. Direccion Nacional Policial Antidrogas (DNPA).

7. Direccion Nacional de Servicios Policiales Fronterizos (DNSPF).

8. Direccion Nacional de Educacion Policial (DNEP)

9. Y otras que sean creadas mediante ley.

La Policia Nacional es una institucion permanente del Estado con una estructura operativa
muy bien definida para el logro de su mision constitucional, el personal que labora en esta

institucion esta jerarquizada en todas sus esferas, sus niveles operativos jerarquicos son:

1. Categorias de Oficiales Generales: General Director y Comisionado General.

2. Categoria de Oficiales Superiores: Comisionado de Policia, sub Comisionado de

Policia y Comisario de Policia.

3. Categoria de Oficiales Subalternos: Subcomisario de Policia, Inspector de Policia y

Sub Inspector de Policia.

4. Categoria de Sub Oficiales de Policia: Sub Oficial Superior de Policia, Sub Oficial de

Policia.

5. Categoria de Clases y Agentes: Clase Il de Policia, Clase Il de Policia, Clase I de

Policia y Agente de Policia. (Congreso Nacional de la Republica de Honduras , 2017)
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Capitulo 3. Marco Teorico



3.1. Satisfaccion Laboral

La Satisfaccion Laboral en palabras de Carrillo (2005) es la “disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su

experiencia ocupacional”.

La satisfaccion en el trabajo es uno de los temas con mayor relevancia en las instituciones
ya que gran parte de los lideres manifiestan un gran interés por comprender que factores causan
satisfaccidn o insatisfaccion en el trabajo; de acuerdo con Garcia (2006), la satisfaccion laboral es
“el grupo de reacciones que manifiesta un individuo hacia el trabajo estipulado en una empresa,
éstas pueden ser determinadas por cdmo estéa estimado el trabajo y por las propiedades del puesto
laboral”. (p.23). Por otro lado, la Satisfaccion laboral es entendida como un estado emocional
positivo por lo que Marin Dumanez (2017) destaca que se deriva de la “percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de un individuo, marcado por el balance final entre el rol que cada trabajador

quiere cumplir y el rol que finalmente desempefia”.

Para la variable de Satisfaccion Laboral se considerara la definicion de Palma 2004 citada
segun Delsi Acha (2018), quien afirma que es la apreciacion de un empleado por el ambiente de
trabajo, su autodesarrollo, su compromiso con el trabajo que se le asigna, la atencion que recibe,
su capacidad de coordinacion y comunicacion con otros colegas, y “la informacidon sobre su trabajo.

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

3.2. Motivacion

La motivacion es un elemento que necesitan todos los individuos para la consecucion de
objetivos en cualquier aspecto de la vida. En el &ambito laboral, se necesitan factores o herramientas

gue motiven a las personas a realizar un trabajo satisfactorio, por lo que Stephen Robbins (2014)

22



asevera que para que las organizaciones tengan éxito, debe de conllevar “procesos que inciden en

la energia, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo™.

Es importante considerar que la motivacion se compone por tres elementos: las
Necesidades, las cuales surgen ante la inestabilidad fisiolégica o psicoldgica; los Impulsos,
entendiendo a estos como los medios que satisfacen las necesidades y reducen las tensiones; y por
ultimo los Incentivos, es por ello que Chiavenato (2009) destaca la importancia de ello al cual
afirma que “alivian las necesidades o reducen los impulsos, es estos se encuentran fuera de la

persona y varia de acuerdo a la situacion”.

Para Juan Mejia (2021) la motivacion “nace de la creacidn consciente de una meta, pues
esto es una representacion mental de un estado deseado”. (p.37), asi se puede mencionar que la
motivacidn va asociada con la satisfaccion, intensidad, provocacion e inspiracion de cumplir una

meta.

Para la variable Motivacién se considerara la definicion que destaca Deci (2000) en la que
la define como “los rasgos de personalidad que influyen en la motivacién humana, de manera

intrinseca y extrinseca, orientadas al desarrollo con el objetivo de alcanzar la satisfaccion™. (p.38)

3.3. Investigaciones cientificas previas

Al efectuar esta investigacion se puede resaltar que no existen muchas investigaciones
nacionales ni extranjeras de dichas variables en el &mbito policial, siendo este uno de los factores
qué impulso a seguir investigando sobre este tema en especifico. De acuerdo con las revisiones a

nivel de investigaciones cientificas se encontraron a nivel internacional con las siguientes:

Rodriguez (2017) en su estudio denominado: Las recompensas y los niveles de satisfaccion
laboral de los trabajadores de las entidades financieras reguladas y supervisadas por la
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Superintendencia Banca, Seguros y AFP del distrito Tarapoto. La metodologia fue de tipo
No Experimental, un disefio correlacional, el instrumento empleado para la recoleccion de
datos fue el cuestionario, la muestra del estudio corresponde a 106 trabajadores, se
extrajeron conclusiones y se procesaron dando por resultado un Chi Cuadrado de Pearson
de (262,230), que es mayor al Chi tabular con 16 grados de libertad (26,296), indicando
que las variables son dependientes, concluyendo que existe influencia significativa entre

las variables Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con Regulacion Externa.

Sam (2018) en su estudio denominado: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral
de los Juzgados de Paz Letrado de Surco y San Borja 2017; tuvo como objetivo determinar
la relacién entre ambas variables, utilizando una metodologia hipotética deductiva, con un
enfoque cuantitativo™. (p.78) un disefio no experimental, de nivel correlacional, donde se
utilizé una poblacién censal conformada por 70 servidores publicos, trabajadores de los
Juzgados de Paz Letrado de Surco y San Borja en el afio 2017, concluyendo que las
Condiciones Fisicas 0 Materiales del Trabajo tiene relacion positiva muy alta (Rho=0.929)
y significativa (p valor es menor que 0.05) con la Motivacion Intrinseca en los trabajadores

los Juzgados de Paz Letrado de Surco y San Borja para el afio 2017.

Garcia Hancco, (2018) en su investigacion quiso analizar la relacion entre la Motivacion y
la Satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio Publico, Lima Norte - 2018. Desde
el punto de vista metodoldgico, fue “un estudio descriptivo correlacional con enfoque
cuantitativo y sin disefio experimental”. (p.29). La poblacion fue de 200 servidores, la
muestra de 132 y la muestra no probabilistica. La informacion se recopil6 a través del
Cuestionario de Motivacion (R-MAWS) y Satisfaccion Laboral (SL-SPC), se extrajeron

conclusiones y se procesaron dando por resultado, el coeficiente de correlacion rho de
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Spearman fue de 6,70, lo que demuestra que existe una correlacion positiva alta entre

Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la Desmotivacion.

Tejada Arenas (2017) se plante6 por objetivo en su investigacion, establecer la relacion
entre la Motivacion del Suboficial de Tréansito PNP y la Satisfaccion Laboral, Lima-2016.
Desde el punto de vista metodoldgico, afirmando que los niveles de estudio “fueron de
correlacion y descriptivos, el disefio del estudio fue no experimental y el enfoque fue
cuantitativo, dando un valor de motivacion laboral es 0.903 y para satisfaccion laboral el
valor es 0.902". (p.56). Los resultados muestran que existe un vinculo razonablemente

positivo entre el Desarrollo Personal con la Regulacion Externa.

Godmez Castarfieda et al. (2016), realizaron una investigacion para explicar las caracteristicas
clave de los factores de motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores de
CORDOBLE. En cuanto a la metodologia, tipo cuantitativo, nivel descriptivo-exploratorio,
estudio no experimental, muestra conformada por 40 empleados, se usé dos cuestionarios.
Se concluyd que, la motivacion de los colaboradores puede ir desde la obtencidn de una
compensacion econdmica hasta el interés por la cognicion™. (p.47). Construyendo asi una
reputacién social, asi también se menciona que motivacion para los empleados va en
evolucion con el tiempo a medida que se satisfacen sus necesidades y deseos, es decir una

fuerte relacion entre las variables Desarrollo Personal con la Motivacion Intrinseca.

Vazquez (2016) realiz6 una investigacion, el cual tuvo como propdsito, determinar el
impacto de los valores laborales en la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores
de tres empresas de la industria mecanica y metalUrgica de la ciudad de San Luis Potosi. El
tipo de estudio fue cuantitativo, correlacional, disefio transversal, muestreo no
probabilistico, con una muestra de 100 trabajadores, donde destaca que los resultados
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hallados fue que existe “un vinculo positivo entre el Desarrollo Personal y la
Desmotivacion”. (p.65). Por ello es importante la gestion del talento humano valores

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

Aguilar (2019) en su estudio relativo a las investigaciones desarrolladas en el pais, cuyo fin
fue analizar el Nivel de Satisfaccion y Motivacion Laboral en la Divisién de Policia
Turistica de Francisco Morazén e Islas de la Bahia. El proceso de analisis que se desarrolld
durante dicha investigacion fue con un enfoque mixto. El alcance de la investigacion fue de
tipo correlacional. El instrumento que se utilizé para la recoleccién de datos fue el
cuestionario, aplicado a 84 personas, concluyendo, un nivel de satisfaccién y motivacion
laboral aceptable en la Policia Turistica, que se reflejo en una correlacion entre el
Desempefio de Tareas y la Regulacién externa, generado por varias causas entre ellas, la
eficiencia en el desempefio de misiones, aceptacion y valoracion de los ciudadanos con la

mision que desempenfan.

Madrid Fuentes (2022) en su estudio Manual de Compensaciones para Mejorar el Nivel de
Motivacion y Satisfaccion Laboral de la Empresa Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum.
El cual tuvo un enfoque metodolégico, con disefio no experimental transversal, cuantitativo
y un alcance descriptivo. La poblacién fue de 39 servidores. Por lo que afirma que “la
informacidn se recopil6 a través de un cuestionario, se extrajeron conclusiones que reflejo
que un nivel medio entre el Desempefio de Tareas con la Motivacion Intrinseca que se

tienen en la empresa’. (p.45).

Meléndez Gémez (2019) en su estudio que tuvo como objetivo determinar la relacion de la
Motivacion en el Desempefio Laboral de los colaboradores de Duzel, Totto Honduras.
Donde la metodologia que utilizo en dicha investigacion fue con un enfoque cuantitativo
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de tipo correlacional, con un disefio de tipo transaccional o transversal. La poblacion estuvo
conformada por 30 colaboradores de la empresa Duzel S.A de C.V., de acuerdo con destaca
que “se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario; los analisis de
correlacion r de Pearson (r= 0.611) y Rho Spearman (Rho = 0.639) indican una alta

correlacion positiva entre Desempefio de Tareas con la Desmotivacion en dicha institucion™.

(p.34)

3.4. Teorias en que sustentara el estudio

A veces resulta dificil distinguir entre la motivacién y la satisfaccion en el trabajo, debido
a su estrecha relacion. La motivacion se refiere al impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o
meta. La satisfaccion en cambio al gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido el deseo.
En otras palabras, de Harold Koontz (2012) la motivacién “implica un impulso hacia un resultado,

mientras que la satisfaccion es el resultado ya experimentado™. (p.37)

La Satisfaccion Laboral y la Motivacidn son fendmenos que incluye diversidad de factores,
los cuales son percibidos por los individuos dependiendo de las situaciones y el contexto en los que
se desenvuelvan. El abordaje de esta tematica ha sido histérico y se han planteado diferentes teorias
que tratan de explicar la satisfaccidn laboral y la motivacion en las instituciones. Sin embargo, en

este estudio se sefialan solo algunas de ellas.

3.4.1. Satisfaccion Laboral

3.4.1.1.Teoria de la Motivacion Humana de Maslow.

La “Teoria de la Motivacion Humana”, propuesta por Maslow trata de una escala de causas

gue motivan a los individuos; esta jerarquia identifica cinco clases de necesidades y supone un
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orden jerarquico ascendente de acuerdo a su valor para la supervivencia y la capacidad de
motivacion. Asi, a medida que el hombre va satisfaciendo sus necesidades surgen otras que

cambian o transforman la conducta del mismo.

Las cinco clases de necesidades son: fisiologicas, de seguridad, deestima y de
autorrealizacion; siendo las necesidades fisiologicas las de mas bajo nivel. Maslow también
distingue estas necesidades en “deficitarias” (fisiologicas, de seguridad, sociales, de auto estima, y

de autorrealizacion (Chiavenato, 2001)

“No obstante, cuando este déficit es considerable, si bien no absolutamente compensada,
resigna la estimulacion y la proxima mas dominante sera la que motive. Sin embargo, no ingresara
una insuficiencia mayor en cuanto no sea considerablemente compensada la menor” (Ramirez,

2008) .

Esta teoria parte de que el propio individuo tiene motivos para tener determinado
comportamiento, donde las necesidades de las personas se organizan en una pirdmide establecida

por la importancia en relacion con las conductas humanas siguientes:

Necesidades fisioldgicas: consisten en las necesidades de una persona a la comida, bebida,
refugio, sexo y otros requerimientos fisicos; tienen su origen bioldgico y puntualizan la
conservacion del hombre; considerando necesidades elementales y contienen sucesos como:

necesidad de inhalar, de pernoctar, de comer, de sexo, de abrigo y de tomar agua.

Necesidades de seguridad: se refieren a las necesidades referentes a la seguridad personal,
el orden, la estabilidad y la proteccion. Dentro de la que se puede mencionar aspectos como:

seguridad fisica, de ocupacion, de ingresos y recursos, familiar y de salud.

Necesidades sociales: estas refieren a la necesidad de una persona al afecto, aprobacion y
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amistad. Estas necesidades se muestran consecutivamente en la vida cotidiana, cuando la persona

muestra aspiraciones como la de contraer matrimonio, construir una familia, entre otras.

Necesidades de autoestima: estas se refieren a la necesidad de una persona de afectos
externos de estima, como el respeto por si mismo, la autonomia, el logro y los factores externos de
estima como el status, el reconocimiento y la atencion (Angulo de los Rios, 2022). En caso

contrario cuando las personas no logran estas necesidades se sienten inferiores y sin valor.

Necesidades de autorrealizacion: son las mas superiores encontrandose en la cuspide de la
escala; estas responden a la necesidad de un individuo para ser y hacer lo que la persona “nacio6
para hacer”, es decir, es la consecucion del potencial personal a través de una actividad

determinada.

Figura 1.
Piramide de Maslow

Piramide de las necesidades de Maslow

Mecesidades de

autorrealizacon

MNecesidad de
autoestima

Mecesidades sociales

Necesidad de seguridad

Mecesidades fisiologicas o basicas

Fuente: (Reyes, 2001) (Basado en el libro Administracion de Fecursos Humanos)
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3.4.1.2.Teoria de Relaciones Humanas.

Los estudios sobre Satisfaccion Laboral y Motivacion tienen su origen en el movimiento
de las relaciones humanas, el cual gand gran notoriedad a partir de la realizacion de los
experimentos efectuados por Elton Mayo en la Western Electric Company en Hawthorne. De
acuerdo con Perrow (1991) en la que “cuyos resultados demostraban que la atencion hacia las

personas aumentaba la moral y por ende se incrementaba la productividad™.

La teoria de las relaciones humanas de mayo subraya la importancia de las relaciones
interpersonales, el apoyo social y la satisfaccion de necesidades emocionales en el lugar de trabajo.
En palabras de Gitell (2018) afirma que “ha influido en la forma en que se comprende y se aborda
el factor humano en las organizaciones, promoviendo una mayor atencidn hacia los aspectos

psicoldgicos y sociales de los empleados™.

En este sentido, en el contexto de esta teoria las personas son seres sociales y que sus
necesidades de pertenencia, reconocimiento y aceptacion son fundamentales en el entorno laboral,
donde se destaca la importancia de la comunicacion efectiva, el liderazgo participativo y la
Motivacién Intrinseca para promover un clima laboral positivo de acuerdo con Gond (2021) a fin
de "mejorar el rendimiento de los empleados, por lo cual su aplicacién puede variar segun el

contexto organizacional y las caracteristicas de los empleados™. (p.37)

Asi mismo, en la teoria de las relaciones humanas se encuentran evidencias de que los
desarrollos teoricos y practicos acerca de temas como satisfaccion, motivacion, liderazgo y
comunicacion, como variables claves segun Rieger (1995) a fin de que “la gestion organizacional,
tienen en comun entender el comportamiento humano para aumentar la productividad del empleado

en beneficio final de la organizacion a la que pertenece™. (p.43)
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La Teoria de las Relaciones Humanas le abri¢ las puertas al entendimiento de las variables
psicoldgicas y sociales dentro de la organizacion capitalista y contribuy6 al desarrollo de diferentes
investigaciones enfocadas en el papel del trabajador en la organizacion. De acuerdo con Marin
Idarraga (2006) considera que a “partir de alli se puede construir una administracion renovada que
atenUe su naturaleza instrumental en beneficio de la persona y la ubique como el verdadero eje

central de la organizacion”. (p.49)

En tanto, esta teoria fundamenta que se debe tener en cuenta para aumentar el rendimiento
del trabajador y cumplir los objetivos de productividad, por lo que Muldoon (2012) destaca que
donde se busca “la méxima eficiencia de la empresa, mediante la socializacion y el bienestar de las
personas, para con ello, es importante hacerlos sentir mas valiosos e importantes, con el fin que el

individuo tenga un mayor provecho™. (p.47)

3.4.1.3.Teoria X/Y.

Robbins y Coulter (2014) en su libro de Administracion exponen que McGregor “planted
dos enfoques diferentes de las personas: una llamada teoria “X” (negativa), y la otra
denominada teoria “Y” positiva” (p.508). Dichos enfoques los brinda posteriormente al
analizar el modo que los gerentes se relacionaban con los empleados; concluyendo que los
puntos de vista que aquellos tenian acerca de la naturaleza de los seres humanos se fundaban

en algunas hipotesis que moldean su conducta.

De acuerdo a Arbaiza Fermini (2010) esta teoria las personas suelen estar mas satisfechas
en el trabajo cuando experimentan un ambiente laboral que promueve la autonomia, la
comunicacion abierta y relaciones interpersonales sélidas. Sin embargo, la Teoria X

sostiene que a las personas no les gusta trabajar y, por lo tanto, necesitan ser forzadas y
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controladas para cumplir con las metas organizacionales. Por el contrario, la Teoria Y
sugiere que las personas estan naturalmente motivadas y prefieren actuar por iniciativa

propia.

Teniendo en cuenta estas ideas, el esfuerzo y el compromiso que alguien demuestre en el
trabajo no siempre se traducen en satisfaccion laboral. A menudo, el sentido del deber o de servicio,
el deseo de reconocimiento o el miedo al castigo pueden motivar a las personas a hacer bien su

trabajo, aunque no se sientan plenamente satisfechas con su entorno laboral.

3.4.1.4.Teoria de las Necesidades Adquiridas.

La teoria de las necesidades de McClelland, desarrollada por David McClelland y sus

colaboradores se centra en tres necesidades:

1. Lanecesidad de poder (nPod) es la necesidad de hacer que otros se comporten de una

manera que no se lograria con ningtn otro medio.

2. La necesidad de afiliacion (nAfi) es el deseo de tener relaciones interpersonales

amigables y cercanas.

3. La necesidad de logro (nLog) es el impulso por distinguirse, por obtener triunfo en

relacién a un conjunto de esquemas.

Segun McClelland y sus investigadores, en cuanto a la necesidad de logro, expresaron que
los seres humanos se desempefian mejor cuando perciben que la probabilidad de éxito es
de 0.5, es decir, cuando estiman que la posibilidad de triunfar es de 50-50, es decir, que al

individuo le gusta fijar metas donde se le exijan esforzarse.

Debido a que McClelland de acuerdo con plantea que las tres necesidades “son

32



inconscientes lo cual significa que alguien puede tenerlas en un alto nivel sin saberlo no es
facil medirlas”, por lo que tiene menos efecto préactico que las otras teorias por desgracia,
ya que el concepto es un proceso que toma tiempo y resulta costoso, por lo que son escasas
las instituciones dispuestas a invertir los recursos necesarios para medir dichas necesidades.

(Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2009).

3.4.1.5. Teoria de la contingencia.

De acuerdo con Arbaiza Fermini (2010) la teoria de la contingencia, consiste que las
personas que buscan alcanzar un valor competitivo satisfactorio tienen diferentes
necesidades cuando trabajan en una empresa. Incluso sugiere que la satisfaccion en el
trabajo es aun mayor cuando los incentivos para la competencia crean un impacto de

efectividad en el cumplimiento de las actividades en cuestion (p.184-185).

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

(Arbaiza Fermini, 2010, pag. 186).
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3.4.2. Motivacion

3.4.2.1.La teoria de la autodeterminacion

La personalidad esta relacionada con la motivacion humana. Asi mismo, la motivacion se
divide en motivacion intrinseca y extrinseca, y ambas contribuyen al comportamiento ante diversas
situaciones. También, plantea esta teoria, que las personas actlan motivadas y dirigidas al

desarrollo, con el proposito de alcanzar satisfaccion.

Asimismo, la motivacion se estructura como un continuo que consta de diversos grados de
comportamiento autodeterminado. De tal forma que Stover et al. (2017) destaca este continuo de
motivacion “va desde el comportamiento auto determinante hasta el comportamiento no
determinante”. (p.32). La transicion de un tipo de comportamiento a otro implica tres tipos basicos

de motivacion: intrinseca, extrinseca y la desmotivacion.

3.4.2.2.Teoria de las metas de contenido.

Segun Locke y Latham (1985), la teoria de metas de contenido sostiene gque la intencién de
alcanzar una meta es un motor fundamental de motivacién. En los negocios, los objetivos
son esenciales porque guian las acciones e impulsan a rendir al maximo. Hay
diferenciadores para satisfacer las necesidades esenciales. Por un lado, las metas externas
pueden incluir el éxito econdmico, la apariencia, la famay la reputacién. Por otro lado, las
metas internas abarcan la sociedad, las relaciones cercanas y el crecimiento de los
empleados, aspectos relacionados con el bienestar general, cuya ausencia puede generar

incomodidad (Sotelo Juarez, 2011).

De acuerdo con dichos autores para que el establecimiento de objetivos sea eficaz, las metas
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deben ser especificas, desafiantes, pero alcanzables. Ademas, la retroalimentacion es fundamental

para maximizar el rendimiento y el logro de los objetivos.

Segln la motivacion en palabras de Sotelo Juarez (2011) se agrupa en “la orientacién
autonoma basada en como los actores cuidan y evaltan lo que sucede en su entorno y regulan su
comportamiento”. (p.17). El control se centra en la recompensa, la victoria y la aceptacion, ademas,

una orientacion libre de estimulos se caracteriza por un interés en la competencia.

3.4.2.3.Teoria de integracion de organismos

Segun Sotelo Juarez (2011) existen tres tipos de estimulacion: la interna que forma el primer
grado y representa una superior autodeterminacion concibiendo a la intervencion de la
persona en ciertas actividades. Por el hecho de la complacencia o placer de contribuir en
estas, sin embargo, el externo simboliza el menor grado de motivacion, es decir, cuando el
sujeto hace determinadas tareas que no poseen un fin preciso si no que son utilizadas como

medios para lograr ciertos efectos y la no-motivacion. (p.34)

3.4.2.4.Teoria de los factores

El psicologo Frederick Herzberg, propone dos grupos de factores; higiene que se relaciona
con los factores externos de la persona y sus vitales necesidades. Las normas internas
previenen la insatisfaccion cuando es buena y la estimulan cuando es inadecuada. Y los
motivacionales que son circunstancias que se dan dentro del sujeto y estan asociadas a
necesidades secundarias. Es decir, Arbaiza Fermini (2010) afirma que estan relacionados al
perfil del puesto y conforman una satisfaccién permanente. Puede ser libre de hacer sus

tareas, evaluaciones de desempefio, logros y reconocimiento. (p.27)

Segun Herzberg, los elementos que crean satisfaccion laboral son diferentes de los que
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3.5.

3.5.1.

causan insatisfaccion laboral. Por lo tanto, los gerentes que quieran excluir las causas que
provocan la insatisfaccion posiblemente alcancen serenidad, pero no precisamente
motivacion; tranquilizaran a los trabajadores, pero no los motivaran. Como consecuencia,
Robbins y Judge (2009) destacan que el clasifico escenario "como la calidad de la
supervision, el salario, las politicas de la institucién, las condiciones fisicas del trabajo, las
relaciones con los demas, el desarrollo personal y la seguridad laboral como elementos de

limpieza™. (p.62)

Factores que determinan las variables.

Satisfaccion Laboral

De acuerdo a Palma Carrillo (2004) la Satisfaccion Laboral “esta determinada por factores,
como los beneficios laborales y/o remunerados, las condiciones fisicas y/o materiales, las
politicas administrativas, el desarrollo personal, las relaciones sociales y el desempefio de
tareas, las cuales resultan, es la percepcion de agradecimiento al ambiente de trabajo, a las
oportunidades de autodesarrollo, al involucramiento en las tareas asignadas, ensefianzas
recibidas, aspectos relacionados con el acceso a condiciones de trabajo que facilitan la

misma” (p.45). de los cuales para la investigacion se consideran los siguientes tres:

Factor 1: Condiciones Fisicas y/o Materiales: Son bases de infraestructura en el que se

desarrolla la tarea diaria en la ocupacion y establece como posibilitador de la misma.

Factor 2: Desarrollo Personal: Oportunidad que tiene el colaborador de proceder su labor

significativamente a su autorrealizacion.

Factor 3: Desempefio de Tareas: La evaluacion con la que vincula al colaborador sus

quehaceres cotidianos en la corporacion que se desempeiia.
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3.5.2. Motivacion

3.6.

Deci (2000) plantea con la teoria de la autodeterminacion: “la Motivacion esta determinada
por factores intrinsecos, extrinsecos y la desmotivacion, es decir, existen factores externos
que dirigen la conducta y los comportamientos, hoy en dia, el mundo se mueve méas por
agentes externos y méas aun el tema laboral. La motivacion se estructura como un continuo
que consta de diversos grados de comportamiento autodeterminado™ (p.27). y en base a ello

para la investigacion se consideran los siguientes tres:

Factor 1: Regulacion Externa: indica a la realizacion de acciones con el proposito de recibir
retribucion o evitar la sancion. Entonces, el sujeto actda por un beneficio particular y no
tiene nada que ver con impulsos internos, es decir, los comportamientos de Regulacion

Externa se llevan a cabo para complacer una demanda o recompensacion del individuo.

Factor 2: Motivacion Intrinseca: se refiere que el sujeto se interesa por efectuar actividades
interesantes por si mismo, pareciéndole agradable realizar dichas acciones, es decir,
involucra aspectos cognoscitivos, de ejecucion y de estimulacion en el proceso de

comprometerse a realizar diferentes tareas.

Factor 3: Desmotivacion: referencia a que el sujeto presenta ausencia de un estimulo al
momento de ejecutar una tarea o actividad determinada, es decir, se produce cuando el
colaborador no valora una funcion o tarea, no se haya competente para desempafiarla, o no

considera va a rendir lo adecuado. (Gagné et al., 2010).

Relacion entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion.

Rodriguez (2017) en su estudio denominado “"Las Recompensas y los Niveles de

Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de las Entidades Financieras Reguladas y
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Supervisadas por la Superintendencia Banca, Seguros y AFP del distrito Tarapoto™. La
metodologia fue de tipo no experimental, un disefio correlacional, el instrumento empleado
para la recoleccion de datos fue el cuestionario, la muestra del estudio corresponde a 106
trabajadores, se extrajeron conclusiones y se procesaron dando por resultado un Chi
Cuadrado de Pearson de (262,230), que es mayor al Chi tabular con 16 grados de libertad
(26,296), lo cual indica que entre las variables condiciones fisicas o materiales del trabajo

y la regulacion externa existe influencia significativa en ambas.

Sam (2018) en su estudio denominado: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral
de los Juzgados de Paz Letrado de Surco y San Borja 2017; tuvo como objetivo determinar
la relacién entre ambas variables, utilizando una metodologia hipotética deductiva, con un
enfoque cuantitativo™ (p.78). Un disefio no experimental, de nivel correlacional, donde se
utilizé una poblacién censal conformada por 70 servidores publicos, trabajadores de los
Juzgados de Paz Letrado de Surco y San Borja en el afio 2017, concluyendo que las
condiciones fisicas o materiales del trabajo tienen relacion positiva muy alta (Rho=0.929)

y significativa (p valor es menor que 0.05) con la motivacion intrinseca.

Garcia Hancco (2018) en su investigacion tuvo como objetivo vislumbrar la relacién entre
la Motivacion y la Satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio Pablico, Lima
Norte en el 2018. Desde el punto de vista metodologico, fue “un estudio descriptivo
correlacional con enfoque cuantitativo y sin disefio experimental” (p.29). La poblacion fue
de 200 servidores, la muestra de 132 y la muestra no probabilistica. La informacién se
recopilé a través del cuestionario de motivacion (R-MAWS) y satisfaccién laboral (SL-
SPC), se extrajeron conclusiones y se procesaron dando por resultado, el coeficiente de

correlacion rho de Spearman fue de 6,70, lo que demuestra que existe una correlacion
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positiva alta entre condiciones fisicas o materiales del trabajo y la desmotivacion.

Tejada Arenas (2017) planted por objetivo en su investigacion establecer la relacion entre
la motivacion del Suboficial de Transito PNP y la satisfaccion laboral, Lima-2016. Desde
el punto de vista metodoldgico, el enfoque de estudio “fue de correlacion y descriptivo, el
disefio del estudio fue no experimental y el enfoque fue cuantitativo, dando un valor de
motivacion laboral es 0.903 y para satisfaccion laboral el valor es 0.902" (p.56). Los
resultados muestran que existe un vinculo razonablemente positivo entre el Desarrollo

Personal con la Regulacion Externa.

Gbmez Castarieda et al. (2016), llevaron a cabo una investigacion en la cual tuvo por
objetivo, explicar las caracteristicas claves de los factores de motivacién y satisfaccion
laboral de los colaboradores de CORDOBLE. En cuanto a la metodologia, planteo el
método cuantitativo, nivel descriptivo-exploratorio, estudio no experimental, con la
muestra conformada por 40 empleados, en la cual se us6 dos cuestionarios. Se concluy6 y
destaca que la motivacion de los colaboradores puede ir desde la obtencion de una
compensacion econdmica hasta el interés por la cognicion (p.47). Es decir, existe una fuerte

relacion entre desarrollo personal con la motivacion intrinseca.

Vazquez (2016) realizé una investigacion, el cual tuvo como propdsito, determinar el
impacto de los valores laborales en la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores
de tres empresas de la industria mecanica y metaltrgica de la ciudad de San Luis Potosi. El
tipo de estudio fue cuantitativo, correlacional, disefio transversal, muestreo no
probabilistico, con una muestra de 100 trabajadores, el resultado hallado fue que “existe un

vinculo positivo entre el desarrollo personal y la desmotivacion” (p.65).
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Aguilar (2019) en su estudio relativo a las investigaciones desarrolladas en Honduras, cuyo
fin fue analizar el nivel de satisfaccion y motivacion laboral en la Division de Policia
Turistica de Francisco Morazan e Islas de La Bahia. El proceso de analisis que se desarrolld
durante dicha investigacion fue con un enfoque mixto. El alcance de la investigacion fue de
tipo correlacional. El instrumento para la recoleccion de datos fue el cuestionario, aplicado
a 84 personas, concluyendo, un nivel de satisfaccion y motivacion laboral aceptable en la
Policia Turistica, generado por varias causas, entre ellas, la eficiencia en el desempefio de

misiones, aceptacion y valoracion de los ciudadanos con la mision que desempefian.

Madrid Fuentes (2022) en su estudio Manual de Compensaciones para Mejorar el Nivel de
Motivacion y Satisfacciéon Laboral de la Empresa Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum.
El cual tuvo un enfoque metodoldgico con disefio no experimental transversal, cuantitativo
y un alcance descriptivo con una poblacién fue de 39 servidores. Por lo que afirma que “la
informacion se recopil6 a través de un cuestionario, se extrajeron conclusiones que reflejo
que un nivel medio entre el Desempefio de Tareas con la Motivacion Intrinseca que se

tienen en la empresa” (p.45).

Meléndez Gémez (2019) en su estudio que tuvo como objetivo determinar la relacion de la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de Duzel, Totto Honduras. Donde
la metodologia que utilizé en dicha investigacion fue con un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional, con un disefio de tipo transaccional o transversal. La poblacion estuvo
conformada por 30 colaboradores, aplicando una encuesta y un cuestionario; los analisis de
correlacion r de Pearson (r= 0.611) y Rho Spearman (Rho = 0.639) indican una alta

correlacion positiva entre Desempefio de Tareas con la Desmotivacion en dicha institucion”.

(p.34)
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Capitulo 4. Metodologia de la Investigacion



4.1. Tipo metodoldgico de la investigacion

En base a los enfoques de investigacion planteados Hernandez Sampieri (2014) se puede
identificar el disefio, enfoque, alcance, dimension temporal y unidades de andlisis que el estudio

tendra:

Disefio: sera una investigacion no experimental, ya que este tipo de disefio se basa en la
observacion y recopilacion de datos existentes, sin intervenir directamente en la variable
independiente. En lugar de manipular las condiciones o realizar experimentos controlados, se

centrara en analizar y describir fendmenos y relaciones tal como se presentan naturalmente.

Kerlinger (1985) la define como “una indagacion empirica y sistemdtica en la cual el
investigador no tiene un control directo sobre las variables independientes debido a que sus

manifestaciones ya han ocurrido o porque son inherentemente no manipulables.

Enfoque: Mixto, se utilizara tanto métodos cuantitativos como cualitativos para recopilar y
analizar los datos. Esto permitira obtener una perspectiva mas completa y enriquecedora de la
situacion que se esta estudiando. Se aplicaran técnicas de recopilacion de datos cuantitativos, como
las encuestas, para obtener informacion numérica y estadistica. Por otro lado, se empleara el
enfoque cualitativo como las entrevistas o analisis de contenido, para comprender las experiencias,

percepciones y opiniones de los participantes de manera méas detallada.

Alcance: para la investigacion se tomo en cuenta el alcance correlacional, el cual permitira
caracterizar y describir las diferentes variables relevantes en el estudio, como las opiniones,
actitudes y comportamientos de los miembros de la categoria de Oficiales, Sub Oficiales de
Policias, clases y agentes de Policia asignados a la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras

2023. Ademas, mediante el enfoque correlacional, se podra analizar las relaciones y asociaciones
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entre estas variables, lo que ayudard a comprender mejor los posibles vinculos y patrones

existentes.

Dimension temporal: la investigacion sobre la "Satisfaccion laboral y su relacion con la
motivacion en los funcionarios policiales asignados en Choluteca, Honduras 2023" se centra en un
periodo de tiempo comprendido de enero a diciembre del afio 2023. La dimension temporal abarca
el estudio y andlisis de datos recopilados a través de las técnicas cualitativas y cuantitativas durante

este afio en particular.

Unidades de analisis: hombres y mujeres funcionarios policiales asignados en el

Departamento de Choluteca, Honduras 2023.

4.2. Identificacion de las Variables

La investigacion tendra dos variables correlacionales:

Satisfaccion Laboral: con sus dimensiones condiciones fisicas o materiales del Trabajo,
Desarrollo Personal y desempefio de tareas, entendiendo esta variable como la “disposicion o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir

de su experiencia ocupacional” (Palma Carrillo, 2004).

Satisfaccion Laboral se relaciona con la aspiracion y placer de las personas, viéndose
incrementado en otras areas su grado de anhelo, quizas por los escasos incentivos laborales, es
decir, se asocia al crecimiento personal y laboral para satisfacer una especifica necesidad,
terminando la posibilidad de tener una adecuada satisfaccion de necesidades diferentes en base a
las emociones o aspiraciones que presenta en relacion a su trabajo y lo que de él se espera (Aamodt,

2006).
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Motivacion: con sus dimensiones Regulacion Externa, Motivacion Intrinseca y la
Desmotivacion, comprendiendo que dicha variable implica “procesos que inciden en la energia,

direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (Robbins

& Coulter, 2014).

De acuerdo a Whetten y Cameron (2011) un ambiente motivador, implica definir
claramente el desempefio u objetivo de conducta, asi como desarrollar expectativas y metas
desafiantes, especificas y reales; tratando de eliminar las dificultades que impidan el buen
desempefio ya que se tiene que asegurar que los trabajadores cuenten con informacién,

recursos y apoyo adecuado, para ser mas productivos.

4.3. Factores que determinan las variables

4.3.1. Satisfaccion Laboral

Segun Palma (1999) la Satisfaccion Laboral “estd determinada por factores, como los
beneficios Laborales y/o remunerados, las condiciones Fisicas y/o materiales, las politicas
administrativas, el desarrollo personal, las relaciones sociales™. y el Desempefio de Tareas (p.45);

de los cuales para la investigacion se consideran los siguientes tres

Factor 1: Condiciones Fisicas y/o Materiales: son bases de infraestructura en el que se

desarrolla la tarea diaria en la ocupacion y establece como posibilitador de la misma.

Factor 2: Desarrollo Personal: oportunidad que tiene el colaborador de proceder su labor

significativamente a su autorrealizacion.

Factor 3: Desempefio de Tareas: la evaluacion con la que vincula al colaborador sus

guehaceres cotidianos en la corporacién que se desempenia.
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4.3.2. Motivacion

Desde el punto de vista de Deci (2000) con la Teoria de la autodeterminacion “la motivacion
estd determinada por factores intrinsecos, extrinsecos y la desmotivacion™. (p.27) y en base a ello

para la investigacion se consideran los siguientes tres:

Factor 1: Regulacion Externa: indica a la realizacion de acciones con el proposito de recibir
retribucidn o evitar la sancién. Entonces, el sujeto actda por un beneficio particular y no tiene nada

que ver con impulsos internos.

Factor 2: Motivacion Intrinseca: se refiere que el sujeto se interesa por efectuar actividades

interesantes por si mismo, pareciéndole agradable realizar dichas acciones.

Factor 3: Desmotivacion: referencia a que el sujeto presenta ausencia de un estimulo al

momento de ejecutar una tarea o actividad determinada (Gagné et al., 2010).

4.4. Contraste de las Hipdtesis de Estudio

Para el contraste de hipotesis: se utilizara la regresion lineal, es un modelo estadistico para
estimar el efecto de una variable sobre otra. Esta asociado con el coeficiente r de Pearson que brinda
la oportunidad de predecir las puntuaciones de una variable tomando las puntuaciones de la otra

variable. Entre mayor sea la correlacion entre las variables, mayor capacidad de prediccion.

Segun Hernandez Sampieri et al. (2010). El diagrama de dispersién consiste en una gréafica

donde se relacionan las puntuaciones de una muestra en dos variables.

4.4.1. Hipdtesis General

Ha: La Satisfaccion Laboral tiene relacion con la Motivacion en los funcionarios policiales

asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023.
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Ho: La Satisfaccion Laboral no tiene relaciéon con la motivacion en los funcionarios

policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

4.4.2. Hipdtesis de Estudio

1. Primera Hipdtesis

Hi: Existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Regulacion Externa que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas 0 Materiales del Trabajo con la
Regulacion Externa que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

2. Segunda Hipdtesis

Hi: Existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Motivacion Intrinseca que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Motivacién Intrinseca que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

3. Tercera Hipdtesis

Hi: Existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Desmotivacion que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental

de Choluteca, Honduras 2023.
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Ho: No existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas 0 Materiales del Trabajo con la
Desmotivacion que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental

de Choluteca, Honduras 2023.

4. Cuarta Hipotesis

Hi: Existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Regulacion Externa que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Regulacién Externa que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

5. Quinta Hipdtesis

Hi: Existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Motivacion Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Motivacion Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

6. Sexta Hipotesis

Hi: Existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Desmotivacion que manifiestan

los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

Ho: No existe relacién en cuanto al Desarrollo Personal con la Desmotivacion que
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manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

7. Séptima Hipotesis

Hi: Existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Regulacién Externa que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Regulacion Externa que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

8. Octava Hipotesis

Hi: Existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Motivacion Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Motivacién Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

9. Novena Hipotesis

Hi: Existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Desmotivacion que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacién en cuanto al Desempefio de Tareas con la Desmotivacién que
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manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Figura 2

Diagrama Digital
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Fuente: Elaboracion propia.
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4.4.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

departamental de la policia en
el departamento de Choluteca.

Nombre de | Definicion Definicion operacional Dimensiones | Indicadores | Sub indicadores
la variable conceptual
Para Palma (2005), la | Se define operacionalmente la | Condiciones Cuenta con Escala ordinal
Satisfaccion  Laboral | variable satisfaccion laboral a | fisicas y/o | una Likert:
esta influenciada por | las puntuaciones obtenidas | materiales infraestructura | 5: totalmente de
factores como los | mediante la aplicacion de adecuada en acuerdo
beneficios laborales, | instrumento  de  encuesta la jefatura 4: de acuerdo
las condiciones fisicas | autoria propia , la cual cuenta departamental | 3: ni de acuerdo ni
o materiales, las | con veinte (20) preguntas, en de policia en desacuerdo
politicas el cual se interroga por las | Desarrollo Siente 2: en desacuerdo
administrativas, el | variables Condiciones Fisicas | personal empatia por 1: totalmente en
Satisfaccion | desarrollo personal, las | o Materiales del Trabajo, los desacuerdo
laboral relaciones sociales y el | Desarrollo Personal y funcionarios
desempefio de tareas. | Desempefio  de  Tareas, policiales con
correlacionando las mismas quienes
con las variables realiza trabajo
motivacionales  Regulacion en equipo.
Externa, Motivacion | Desempefio de | Cuenta
Intrinseca y Desmotivacion, | tareas oportunidades
que manifiestan los mejora en la
funcionarios policiales carrera
asignados en la jefatura policial
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Motivacion

De acuerdo Deci
(2000) con Teoria de
la Autodeterminacion
“la Motivacidn esta
determinada por
factores intrinsecos,
extrinsecos y la

desmotivacion”. (p.27)

Se define operacionalmente la
variable motivaciéon a las

puntuaciones obtenidas
mediante la aplicacion de
instrumento  de  encuesta

autoria propia , la cual cuenta
con veinte (20) preguntas, en
el cual se interroga por las
Regulacion Externa,
Motivacion Intrinseca y
Desmotivacion,

correlacionando las mismas
con las variables de la
Satisfaccion Laboral
Condiciones Fisicas 0
Materiales  del  Trabajo,
Desarrollo Personal y

Desempefio de Tareas, que
manifiestan los funcionarios
policiales asignados en la
jefatura departamental de la
policia en el departamento de
Choluteca.

Regulacion

Busca la

externa aceptacion de
su trabajo, se
identifica con
los  valores
institucionales
y muestra a
los demas que
si sabe hacer
sus funciones
policiales.
Motivacién Impulso
intrinseca interno  por
esforzarse en
la funcion
policial
Desmotivacion | Falta de
objetivo,
expresa
ausencia  de
esfuerzo
policial y
significado
erroneo de las
funciones
policiales

Escala ordinal
Likert:

5. totalmente de
acuerdo

4: de acuerdo

3: ni de acuerdo ni
en desacuerdo

2: en desacuerdo

1. totalmente en
desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia.
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4.5. Poblacion, Muestra y Muestreo

4.5.1. Poblacion

Hernandez Sampieri (2014) define la poblacién como el grupo total, lo cual forma una

secuencia de descripcidn y caracteristicas en el que se va analizar™. (p. 174)

Segun Selltiz (2004) “una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con

una serie de especificaciones”.

La poblacion esta conformada por 345 funcionarios policiales asignados en el

Departamento de Choluteca, Honduras.

4.5.2. Muestra

Para Hernandez Sampieri (2014), la muestra es “la agrupacion de una localidad de valor

sobre esto reunira referencia, y tiene que definirse y que debe que ser representativo™. (p. 175)

4.5.2.1.Unidad de Analisis.

Segln Hernandez Sampieri et al. (2016). Representa “Quienes van a ser medidos”. La
constituyeron los funcionarios policiales, mujeres y hombres, asignados en los centros policiales

del departamento de Choluteca, Honduras.

4.5.2.2. Tamaio de la Muestra.

Segun Hernandez Sampieri et al. (2016) la define como un subgrupo de la poblacién. Para

determinar el Tamafio de la muestra se utilizara la siguiente formula:
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J:ﬂs"réizl—;r:‘ %:p $q
d**(N-1)+Z_ " *p*q

1=

n: tamafo de la muestra

N: tamafio de la poblacién

p: probabilidad de éxito = 50%

g: probabilidad de fracaso = 50%

z: valor tipificado de la confiabilidad = 1,96 (corresponde 95% de confianza)

e: error de estimacion = 5% (indica el porcentaje de incertidumbre o riesgo que se corre que la muestra

escogida no sea representativa).

Tabla 2

Datos para la determinacién de la muestra

Tamafo del marco muestral (N) 345
Nivel de confianza (NC) 0.95
Error (d) 0.02
Valor p 0.5
Valor g 0.5
Valor Z 1.96
Tamafio de la muestra (n) 302

Fuente: Elaboraciéon propia.
La muestra esta constituida por 302 funcionarios policiales.

4.5.3. Muestreo

El método del muestreo es no probabilistico también denominadas muestras dirigidas, ya
gue segun Hernandez Sampieri (2018), “ suponen un procedimiento de seleccién orientado por las

caracteristicas y contexto de la investigacién™. (p. 215)

En concreto no todos los funcionarios policiales asignados a la Jefatura Departamental de
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Choluteca Honduras, tienen la posibilidad de ser seleccionados, las cuales se precisara las pautas

siguientes:

4.5.3.1. Criterios de inclusion.

Funcionarios policiales hombres y mujeres en actividad laboral de la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

4.5.3.2.Criterios de exclusion.

Funcionarios policiales hombres y mujeres que no contestaron en la totalidad de los items.

Funcionarios policiales hombres y mujeres que no deseen participar en el estudio.

4.6. Instrumentos de Medicion, Métodos y Técnicas

Para conocer la poblacion de funcionarios policiales que laboran en Choluteca se solicitd
permiso al Sefior director general de la Policia Nacional de Honduras General Director Juan
Manuel Aguilar Godoy, posteriormente se requirié el dato en el departamento de recursos
humanos, para luego utilizando una tabla de nimeros aleatorios elegir a 20 funcionarios policiales

como muestra para la prueba piloto.

4.6.1. Instrumentos de Medicion

Se emplearan cuestionarios estructurados para la medicion cuantitativa de la Satisfaccion
Laboral y Motivacién; asi como una entrevista estructurada para obtener informacion cualitativa

més detallada.

4.6.2. Recoleccion de Datos

La técnica utilizada en la presente investigacion fue la encuesta. Segun Macmillan y
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Schumacher (2005), el investigador selecciona una muestra de interrogados y les aplica
cuestionario y entrevistas, permitiendo una evaluacion integral de la Satisfaccion Laboral y

Motivacion de los policias en la Unidad Departamental de Choluteca.

4.6.3. Anadlisis de Datos

Se realizara un analisis descriptivo e inferencial de los datos cuantitativos de acuerdo con
los porcentajes obtenidos en cada uno de los items, mientras que los datos cualitativos se analizaran

mediante técnicas de analisis de contenido.

4.6.4. Consideraciones Eticas

1) Asegurar la confidencialidad y anonimato para cada uno de los participantes en el estudio.
2) Respetar los derechos y la privacidad de los participantes durante todo el proceso de

investigacion.

4.6.5. Variable

4.6.5.1.Satisfaccion Laboral.

La Teoria de Satisfaccién Laboral de Palma (2005) refiere que la Satisfaccion Laboral
cuenta con dimensiones: significacion de la tarea, reconocimiento personal y/o social, condiciones

de trabajo y beneficios econémicos.

De acuerdo a Palma (1999) la Satisfaccion Laboral “esta determinada por factores, como
los beneficios Laborales y/o remunerados, las Condiciones Fisicas y/o Materiales, las
politicas administrativas, el Desarrollo Personal, las relaciones sociales™. (p.45) y el
Desempefio de Tareas; de los cuales para la investigacion se consideran los siguientes tres

factores:
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Factor 1:

Condiciones Fisicas y/o Materiales: son bases de infraestructura en el que se desarrolla la
tarea diaria en la ocupacién y establece como posibilitador de la misma. Para Palma (2005),
las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo son las bases de infraestructura en el que

se desarrolla la tarea diaria en la ocupacion y establece como posibilitador de la misma.

Factor 2:

Desarrollo Personal: para Palma (2005), el Desarrollo Personal es la oportunidad que tiene

el colaborador de proceder su labor significativamente a su autorrealizacion

Factor 3:

Desempefio de Tareas: la evaluacion con la que vincula al colaborador sus quehaceres

cotidianos en la corporacion que se desempefia

El instrumento que se utilizard para medir esta variable es una version de autoria propia
sobre Satisfaccion Laboral a los funcionarios policiales asignados a la Jefatura Departamental de
Choluteca; asi mismo se realizard una entrevista estructurada a los jefes de las diferentes

direcciones de la Policia destacados en la Jefatura Policial de Choluteca.

El instrumento cuenta con validez y confiabilidad. Se logré un indice de confiabilidad de

0.943 en la prueba piloto, lo cual es considerado confiable.

Para la variable Satisfaccién Laboral se obtuvo un indice de confiabilidad .914, y para cada
una de las dimensiones, se obtuvo el resultado siguiente: para Condiciones Fisicas y/ o Materiales
una confiabilidad de 0,861, para Desarrollo Personal de 0,886 y para Desempefio de Tareas de

0,670.
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4.6.6. Fuentes de Informacion

Los sujetos seran invitados a contestar dos cuestionarios de diferentes variables.

4.6.6.1.Satisfaccion Laboral.

El cuestionario de Satisfaccion Laboral estd constituido por 20 items, en forma de
afirmaciones, sobre los funcionarios policiales en su trabajo y hacia la institucion policial en la

Jefatura Departamental de Choluteca.

Es un instrumento de evaluacién de escala ordinal tipo Likert, donde los grados de
intensidad son 5 niveles: totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en

desacuerdo, totalmente en desacuerdo.

La escala de medicion del instrumento es numérica continua. EI nimero de items por cada

dimension en el instrumento es el siguiente:
Factor 1: Condiciones Fisicas y/o Materiales (7 items): 1 al 7 item
Factor 2: Desarrollo Personal (6 items): 8 al 13 item
Factor 3: Desempefio de Tareas (7 items): 14 al 20 item

Tabla 3

La escala de medicion del instrumento

Escala de Satisfaccion Laboral Puntuaciones
Factor 1 Condiciones fisicas y/o materiales 7-35
Factor 2 Desarrollo Personal 6-30
Factor 3 Desempefio de Tareas 7-35
Puntuacion Total 20-100

Fuente: Elaboracion propia.
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Las puntuaciones de cada factor se computan por separado y se combinan para obtener una

puntuacion total de los tres factores por cada variable.

Los rangos de las puntuaciones totales de cada factor se distribuyen en tres tramos, como

se propone en la siguiente tabla:

Tabla 4

Niveles de Satisfaccion propuestos por el investigador

Subescalas Satisfaccion Laboral Bajo Medio  Alto
Factor 1 Condiciones fisicas y/o materiales 7-14 15-27 28 - 35
Factor 2 Desarrollo Personal 6-9 13-23 24-30
Factor 3 Desempefio de Tareas 7-14 15-27 28-35
Total, de tres Factores 20- 40 43-77 70-100

Fuente: Elaboracion propia.

4.6.6.2.Variable Motivacion.

El instrumento que se utilizara para medir esta variable es una version de encuesta de
evaluacion tipo Likert, donde los grados de intensidad son 5 niveles: totalmente de acuerdo, de

acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo.

El cuestionario de Motivacion esta constituido por 20 items, en forma de afirmaciones,
sobre los funcionarios policiales en su trabajo y hacia la institucion policial en la Jefatura

Departamental de Choluteca.

La escala de medicidn del instrumento es numeérica continua. EI nimero de items por cada

dimensidn en el instrumento es el siguiente:

Se estudiaran tres factores
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Factor 1: Regulacion Externa (7 items): 1 al 7 item
Para Robert M. Gagné (2010), la Regulacion Externa es realizar actividades con el
propdsito de obtener una retribucién o eludir un castigo, es decir, el sujeto realiza una accion por

un interés en particular y que no esta ligada a un impulso interno.

Factor 2: Motivacion Intrinseca (7 items): 8 al 14 item
Para Robert M. Gagné (2010), la Motivacion Intrinseca es cuando un sujeto se interesa por

efectuar actividades interesantes por si mismo, pareciéndole agradable realizar dichas acciones.

Factor 3: Desmotivacion (6 items): 15 al 20 item
Para Robert M. Gagné (2010) la Desmotivacion es la referencia a que el sujeto presenta

ausencia de un estimulo al momento de ejecutar una tarea o actividad determinada.

Este instrumento es valido y confiable, ya que en la prueba piloto se obtuvo un indice de

confiabilidad de 0.943, lo cual se considera confiable.

Para la variable Motivacion se obtuvo un indice de confiabilidad .877, y para cada una de
las dimensiones, se obtuvo el resultado siguiente: para Regulacion Externa una confiabilidad de

0,697, para Motivacion Intrinseca de 0,873 y para Desmotivacion de 0,491.

Tabla 5

Factores y escala de la motivacion

Escala de Motivacién

Factor 1 Regulacion Externa 8-40
Factor 2 Motivacion Intrinseca 7-35
Factor 3 Desmotivacion 5-25
Puntuacion Total 20-100

Fuente: Elaboracion propia.
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Las puntuaciones de cada factor se computan por separado y se combinan para obtener una

puntuacion total de los tres factores por cada variable.

Los rangos de las puntuaciones totales de cada factor se distribuyen en tres tramos, como

se propone en la siguiente tabla:

Tabla 6

Niveles de Motivacion propuestos por el investigador

Subescalas de Motivacion Bajo Medio  Alto
Factor 1 Regulacion Externa 8- 14 15-27 28 - 35
Factor 2 Motivacion Intrinseca 7-14 15-27 28-35
Factor 3 Desmotivacion 5-12 13-23  24-30
Total, de tres Factores 20- 40 43-77 70-100

Fuente: Elaboracion propia.

Adecuacion de Instrumentos

Confiabilidad

Se refiere al grado en que un instrumento aplicado repetidamente al mismo individuo u
objeto produce resultados iguales (Mora y Alvarado, 2010, p.48), se utilizé el coeficiente Alfa de

Cronbach en la prueba piloto, obteniendo como resultado un 0.943 lo que indica es aceptable.

4.7. Pruebas Estadisticas

Coeficiente de Correlacion Spearman: es el estadistico que mejor se adapta a este tipo de
estudio, por medio del cual se puede determinar el grado de relacion lineal existente entre las

variables a estudiar.
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Tabla7

Pruebas Estadisticas para probar las Hipotesis

No | Variable Satisfaccion | Variable Motivacion: Test
laboral: Factores factores
1 | Variable 1: Satisfaccion | Variable 1:
Laboral Motivacion
2 |Factor 1 Condiciones | Factor 1 Regulacion
fisicas y/o materiales Externa
3 | Factor 1 Condiciones | Factor 2 Motivacion
fisicas y/o materiales Intrinseca Coeficiente de Correlacion
4 | Factor 1 Condiciones | Factor 3 Spearman.
fisicas y/o materiales Desmotivacion
5 | Factor 2  Desarrollo | Factor 1 Regulacién
Personal Externa
6 | Factor 2 Desarrollo | Factor 2 Motivacion
Personal Intrinseca
7 | Factor 2 Desarrollo | Factor 3
Personal Desmotivacion
8 | Factor 3 Desempefio de | Factor 1
Tareas Regulacion Externa
9 | Factor 3 Desempefio de | Factor 2 Motivacion
Tareas Intrinseca
10 | Factor 3 Desempefio de | Factor 3
Tareas Desmotivacion

Fuente: Elaboracion propia.

4.8.

instrumento y si se entiende con facilidad y se adapta al contexto nacional, asi como al gremio
policial. Los datos de la prueba piloto se consolidaron y procesaron, a traves del programa
estadistico SPSS version 26 se determind el Alfa de Cronbach de las variables del estudio y de
cada una de sus dimensiones (tabla) y el anélisis correlacional de los items y se eliminan los

indiferenciados o sea los que aportan poco o ninguna informacion sobre lo que se esta midiendo.

Diseno de Prueba Piloto

Prueba piloto: se realiz6 con 20 funcionarios de policia para determinar la confiabilidad del

El instrumento final contiene 40 items, que miden las variables en escala ordinal y se
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distribuyen de la forma siguiente:

4.8.1. Procesamiento de los Datos

Los datos obtenidos de las respuestas de los funcionarios policiales que participaran en la

investigacion se consolidaran en una base de datos, creada con el software SPSS 26 para Windows.

Anadlisis e interpretacion de datos, se utilizaran medidas de resumen de acuerdo con el tipo de

variable.

4.8.2. Variables Cualitativas

Se utilizo analisis de texto sobre las entrevistas realizadas basadas en las variables de

estudio.

4.8.3. Variables Cuantitativas

Se utiliz6 estadistica descriptiva, coeficiente Alfa de Cronbach para medir confiabilidad y
estadistica inferencial a traves de anélisis de correlacion mediante coeficiente de correlacion y

pruebas de Hipotesis.

4.8.4. Correlacion

Para establecer la correlacion: se utilizo el coeficiente Spearman, es el estadistico que mejor
se adapta a este tipo de estudio, por medio del cual se puede determinar el grado de relaciéon lineal
existente entre las variables a estudiar. El coeficiente de correlacion de Spearman. describe la
magnitud de la relacion entre dos conjuntos de variables de intervalo o de razon. Se representa por
una “r”, toma valores entre — 1 y + 1; un valor de + 1 indica una relacion lineal perfecta positiva y

un valor de — 1 indica una relacion perfecta negativa.
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Cuando las variables resultan correlacionadas, significa que al variar una la otra también lo
hard y dicha correlacion puede ser positiva 0 negativa. Si es positiva quiere decir que sujetos con
altos valores en una variable tenderdn a mostrar altos valores en la otra, si es negativa significa que

sujetos con altos valores en una variable tenderan a mostrar bajos valores en la otra variable.

Segln Sampieri, Fernandez, Baptista (2010). Si no hay correlacion entre las variables indica

que éstas varian sin seguir un patron sistematico entre variables.

4.9. Plan de Recoleccion de Datos

4.9.1. Mcétodo

El proposito de esta investigacion es establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y la
motivacién en los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,
Honduras en el afio 2023. Para el alcance del estudio se establecio la aplicacion de una metodologia
de aplicacion y analisis documental de encuestas, definir teorias, autores y naturaleza (articulo de

investigacion, tesis) de los documentos examinados para la presente investigacion.

4.9.2. Técnica

Considerando que la técnica son los medios usados para obtener datos, los cuales pueden
ser: observacion, investigaciones, cuestionario, entrevistas. En ese sentido, el presente estudio se
realizé por medio de la técnica de la encuesta y entrevista estructurada (Lopez Arias & Altamirano

Sanchez, 2015).

4.9.3. Instrumentos

Se solicito por escrito los permisos precisos para acceder a la informacién y conseguir la

anuencia de los coparticipes en la investigacion, y los datos recolectados se organizaron para su
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analisis en el programa Excel, asegurando en todo su momento su resguardo y confiablidad.

Los instrumentos empleados fueron una entrevista estructura a los diferentes Jefes de
Policia destacados en el Departamento de Choluteca, de autoria propia que consta de 18 item; asi
mismo dos encuestas, la primera en relacion a la variable Satisfaccion Laboral en los funcionarios
policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras en el periodo del afio
2023, de autoria propia que consta de 20 item, y la segunda con respecto a la variable Motivacién
en los funcionarios policiales asignados en Choluteca, Honduras en el periodo comprendido del

afio 2023, de autoria propia que consta de 20 item.

Dichas encuestas son de autoria propia y validadas por una prueba piloto y elaborados segun

la escala de Likert, con las siguientes valoraciones:

4.9.3.1.Encuesta de Satisfaccion laboral.

Escala Ordinal Likert:
5: Totalmente de acuerdo
4: De acuerdo
3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2: En desacuerdo
1: Totalmente en desacuerdo

4.9.3.2.Encuesta de Motivacion.

Escala Ordinal Likert:
5: Totalmente de acuerdo

4: De acuerdo
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3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2: En desacuerdo
1: Totalmente en desacuerdo

4.10. Procesamiento de datos

Recolectar los datos de acuerdo a (Sampieri, 2014), involucra procesar el procedimiento
preciso que transporte a aglutinar datos con un propdsito determinado. Este plan circunscribe

establecer:

1. ¢Cuadles son las fuentes de las que se conseguiran los datos? Es decir, los datos van a
ser proporcionados por funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental
de Choluteca, Honduras 2023, se promoveran de reflexiones y registros o se localizan

en escritos, registros, plataformas de antecedentes, etcétera.

2. ¢(En ddnde se localizan tales fuentes? Normalmente en la muestra elegida, pero es

preciso puntualizar con exactitud.

3. ¢Através de qué medio o procedimiento se empezd a recolectar los datos? Esta fase
involucra la eleccién de uno o diversos medios y precisar las maneras que se manejara
la recoleccion de dichos datos. EI método o métodos deben ser confiables, auténticos

y “objetivos”.

4. Yarecolectados los datos, ¢de qué manera se prepararan para que puedan examinarse

y responder al planteamiento del problema?
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Capitulo 5. Resultados



5.1. Validez

La validez de un instrumento, garantiza que la herramienta mida con precision lo que se
pretende medir. Abarca varias dimensiones, como la validez de contenido, la validez de constructo
y la validez de criterio, cada una de las cuales contribuye a la confiabilidad y aplicabilidad general

del instrumento en diferentes contextos (Kimberlin, 2008).

La validez se determin6 mediante un juicio de expertos. Tres especialistas en investigacion
y administracion evaluaron el instrumento y lo validaron. Coincidieron en que las instrucciones
son claras y precisas, los items son adecuados para lograr los objetivos de investigacion, estan
organizados de forma l6gica y secuencial, y el nimero de items es suficiente para recolectar la

informacion necesaria.

5.2. Confiabilidad

El alfa de Cronbach es un estadistico ampliamente utilizado para evaluar la fiabilidad de
escalas y pruebas en diversos campos, particularmente en las ciencias sociales y del
comportamiento. A pesar de su popularidad, existen numerosas discusiones y criticas sobre sus

limitaciones y uso apropiado (Taber, 2017).

La confiabilidad en la investigacion se refiere a la consistencia y estabilidad de los
resultados obtenidos a través de diferentes mediciones o pruebas. Segun Sampieri (2014), la
confiabilidad es un aspecto crucial para asegurar que los datos recogidos sean precisos y

reproducibles.

En este estudio, el Alfa de Cronbach se calculé para asegurar que las preguntas del

cuestionario fueran coherentes y fiables.
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Alpha de Cronbach para la prueba Piloto

Tabla 8

Confiabilidad mediante el Alpha de Cronbach para la prueba piloto

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracién propia datos obtenidos de SPSS.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.943 40

Fuente: Elaboracion propia datos obtenidos de SPSS.

Con un coeficiente Alpha de Cronbach de 0.943 se puede concluir que el instrumento es

confiable y por lo tanto se procede al muestreo final.

Tabla9

Confiabilidad mediante el Alpha de Cronbach para el muestreo final

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 322 100.0
Excluido? 0 .0
Total 322 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion propia datos obtenidos de SPSS.
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Alpha de Cronbach para el muestreo final

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

.949 40

Fuente: Elaboracion propia datos obtenidos de SPSS.

Con un coeficiente Alpha de Cronbach de 0.949 para el instrumento final se puede concluir
que en efecto el instrumento es muy confiable para medir las dos variables de estudio y que los

entrevistados comprendieron y entendieron los resultados.

5.3. [Estadistica descriptiva

A continuacidon, se presentan los resultados estadisticos de la aplicacion del
instrumento, comenzando con las preguntas generales, demograficos. Es muy importante hacer
notar que se tuvo una alta tasa de respuesta, mucho mayor a lo esperado, del 100%, ya que no se
esperaba que se superara el nimero de muestra de trescientos dos (302) encuestados, llegando a

trescientos veintidos (322). Ningun dato perdido en toda la investigacion.

5.3.1. Edad de los encuestados

La Jefatura Departamental de Choluteca cuenta con una fuerza policial balanceada en
términos de edad, lo que puede traducirse en un equipo mas robusto y adaptable, capaz de enfrentar

diversos desafios con una combinacion de energia juvenil y experiencia madura.

Se encontrd que la edad promedio de los funcionarios policiales asignados en la Jefatura
Departamental de Choluteca, Honduras, en el afio 2023, es de 35.4 afos con una desviacion

estandar de 9.982 afios, tal como se muestra en el siguiente histograma:
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Figura 3

Histograma de la edad de los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de

Choluteca, Honduras, en el afio 2023.

0 I I Meclia = 35.4
Desviacion estandar = 9.982
M=322

40

Frecuencia

10 20 30 40 a0 60 70

Edad del encuestado
Fuente: grafico elaborado con SPSS.
Tabla 10

Estadistica descriptiva de la edad de los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras, en el afio 2023.

Estadisticos descriptivos

Desv.
N Minimo Maximo Media  Desviacion
Edad del 322 19 64 35.40 9.982
encuestado
N valido (por lista) 322

Fuente: Elaboracién propia datos obtenidos de SPSS.
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Como se puede observar, la edad minima es de 19 afios y la persona con mayor edad

laborando tiene 64 afios.

La estadistica descriptiva presentada describe la distribucién de edades de 322 funcionarios
policiales asignados a la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras, en el afio 2023. El
promedio de edad entre los 322 encuestados es de 35.40 afios. Esto sugiere que la mayoria de los

policias en esta jefatura estan alrededor de los 35 afos.

De acuerdo a los resultados y con una desviacion de 9.982, la variabilidad en la edad de los
funcionarios es relativamente significativa. Una desviacion estandar de cerca de 10 afios indica que
las edades pueden variar ampliamente, desde funcionarios muy jovenes hasta aquellos con mas

experiencia.

Asimismo, si se considera que la media fue de 35.40 sugiere que el cuerpo policial es
relativamente joven, aunque la desviacion estandar de casi 10 afios implica que hay diversidad en
las edades, Ademas los resultados de esta encuesta sugieren que el cuerpo policial incluye personas

desde muy jévenes hasta cerca de la edad de jubilacion.

Esto puede ser beneficioso para el cuerpo policial, ya que combina la energia y
adaptabilidad de los funcionarios mas jovenes con la experiencia y conocimiento de los mas
veteranos. Sin embargo, también podria implicar desafios en términos de capacitacion, gestion de

personal y equilibrio de habilidades.

Asimismo, la diversidad de edades en la fuerza policial de Choluteca ofrece una serie de
beneficios significativos, también plantea desafios en términos de gestién y equilibrio de
habilidades. Sin embargo, con una planificacién cuidadosa y un enfoque colaborativo, estos

desafios pueden abordarse de manera efectiva, fortaleciendo asi la capacidad operativa y la
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resiliencia del cuerpo policial en su conjunto.

5.3.2. Rango actual o su posicion dentro de la institucion

Rango actual o su posicion dentro de la institucion es un dato muy interesante ya que el
82.9 % de los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras, en el afio 2023, son agentes de policia.

Mientras que en el rango de Policia Clase I cuenta con 33 funcionarios, representando
aproximadamente el 10.2%. En cuanto a los Policia Clase II tiene 7 individuos, lo que representa
el 2.2%; los Policia Clase III cuenta con 5 personas, equivalente al 1.6%; Sub Oficial I tiene 2

individuos, representando el 0.6% y Sub Oficial III cuenta con 4 personas, equivalente al 1.2%.

Estos datos muestran que solo el 1.8% de los funcionarios se encuentran en estos niveles
de supervision, indicando una menor proporcion de personal de rango superior o con funciones de

supervision.

Esta distribucion tiene varias implicaciones para la gestion de personal, promocion interna,
formacion, y desarrollo de habilidades dentro de la institucion. Una base amplia de agentes de
policia puede ser positiva para la flexibilidad operativa y la cobertura, pero la menor proporcion de

oficiales superiores podria indicar desafios en la supervision y el liderazgo.

El andlisis de esta encuesta demuestra que la mayor parte de los policias encuestados son
agentes de policia, con una menor representacion de policias de clase y suboficiales. Estos datos

sugieren que, la fuerza policial se concentra principalmente en la categoria de agentes.

El predominio de agentes de policia sugiere un enfoque en roles operativos de primera linea,

mientras que la escasez de clases y suboficiales plantea dudas sobre la estructura y las
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oportunidades de carrera dentro de la institucion policial.

Figura 4

Histograma de la antigtiedad de los empleados de los funcionarios policiales asignados en la

Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras.
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Fuente: grafico elaborado con SPSS.

5.3.3. Ainios de experiencia de los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras

Los afios de experiencia de los funcionarios policiales, es un dato muy interesante ya que
el 36 % de la poblacion que compone los funcionarios policiales asignados en la Jefatura
Departamental de Choluteca, Honduras, tiene apenas entre 4 y 7 afios de antigiiedad, lo que supone

una poblacion recientemente allegada en la institucion. Con un gran nimero de policias
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relativamente nuevos, existe un potencial significativo para el crecimiento y la formacion dentro
del departamento. Esta proporcion de personal en desarrollo puede ser vista como una oportunidad.

Figura 5

Histograma de afios de experiencia de los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras.
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Fuente: grafico elaborado con SPSS.

5.3.4. Sexo de los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de

Choluteca, Honduras.

El 80.12 % de los encuestados fueron hombres y el 19.88 % fueron del sexo femenino.

Dentro de un analisis descriptivo la gran mayoria de los miembros de la institucién son
hombres. Este patrdn de género podria reflejar practicas de contratacion, cultura organizacional, o

percepcion tradicional del rol de la policia. La menor proporcién de mujeres podria ser indicativo
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de barreras para su participacion, como sesgos, falta de modelos a seguir, o condiciones laborales

no favorables para ellas.

Figura 6

Distribucion porcentual del sexo de los encuestados.
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Fuente: grafico elaborado con SPSS.

5.3.5. Respuesta a las preguntas sobre Satisfaccion laboral.

85 policias (26%) indican estar en desacuerdo en que las instalaciones de la Jefatura
Departamental estan adecuadamente equipadas para facilitar el desempefio laboral, 49 funcionarios

policiales (15%) indican estar totalmente de acuerdo.

Los resultados muestran que el 43% de los encuestados en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo, donde la mayoria de las personas no esté satisfecha con las instalaciones, pero hay un
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grupo considerable con opiniones neutras o positivas. Esto sugiere la necesidad de identificar areas

especificas de mejora y garantizar que las instalaciones satisfagan las necesidades del personal.

Figura 7

Las instalaciones de la Jefatura Departamental estan adecuadamente equipadas para facilitar

mi desempefio laboral.
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Las instalaciones de la Jefatura Municipal estan adecuadamente equipadas para facilitar mi
desempenfio laboral.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

99 policias (31%) indican estar en desacuerdo con que las instalaciones de la Jefatura
Departamental de Choluteca son espaciosas y adecuadas para las operaciones policiales estan de
acuerdo con las condiciones laborales de su trabajo. 51 encuestados (16%) estan totalmente de

acuerdo.

Los resultados indican una tendencia hacia la insatisfaccion con el espacio y la adecuacion
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de las instalaciones para las operaciones policiales. Sin embargo, también muestran diferencias en
las percepciones, lo que sugiere que el problema es mas complejo de lo que parece y puede requerir

soluciones especificas.

Figura 8

Las instalaciones de la Jefatura Departamental de Choluteca son espaciosas y adecuadas para

las operaciones policiales.
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Las instalaciones de la Jefatura Municipal de Choluteca son espaciosas y adecuadas paralas
operaciones policiales.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

217 entrevistados (67%) consideran que totalmente de acuerdo se identifican plenamente

con el uniforme de la institucién policial, 6 funcionarios policiales (2%) en totalmente de acuerdo.

Los resultados manifiestan, la abrumadora mayoria de las personas se identifica con el
uniforme de la institucién policial, lo que sugiere un fuerte sentido de identidad y cohesion entre

los miembros de la institucion. Esto es un indicador positivo para la cultura organizacional y el
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sentido de pertenencia.

Asimismo, se muestra que un 67% totalmente de acuerdo y un 26% de acuerdo, esto puede

ser interpretado como un indicador positivo de cohesion y orgullo institucional.

Figura 9

Me identifico plenamente con el uniforme de la institucién policial.
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Me identifico plenamente con el uniforme de la institucion policial.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 99 policias (31%), considera estar de acuerdo con que el lugar de trabajo esta
adecuadamente equipado para garantizar su seguridad, mientras que 32 funcionarios policiales

(10%) consideran estar en totalmente en desacuerdo.

Los resultados obtenidos muestran que, aunque la mayoria de las personas considera que

su lugar de trabajo estd adecuadamente equipado para garantizar la seguridad, un porcentaje
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significativo no esta de acuerdo, lo que sugiere que existen areas de mejora para aumentar la
seguridad y la confianza del personal en las instalaciones. Aun asi, la mayoria (53%) tiene una

percepcion positiva, estando de acuerdo o totalmente de acuerdo con que su seguridad.

Figura 10

Mi lugar de trabajo est4 adecuadamente equipado para garantizar mi seguridad.
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Mi lugar de trabajo esta adecuadamente equipado para garantizar mi seguridad.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

La mayoria de los policias (114) consideran estar de acuerdo que su lugar de trabajo incluye
areas de descanso y aseo personal, lo que representa un 35% de los encuestados. Un 9% considera
estar en totalmente en desacuerdo en que el lugar de trabajo incluye &reas designadas para descanso

y aseo personal.

Los datos obtenidos muestran que, aunque la mayoria considera que su lugar de trabajo
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incluye areas designadas para descanso y aseo personal, un porcentaje considerable no esta de
acuerdo o es neutral, lo que sugiere la necesidad de mejoras en estas dreas para aumentar la

satisfaccion laboral y el bienestar del personal.

Figura 11

Mi lugar de trabajo incluye areas designadas para descanso y aseo personal.
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Mi lugar de trabajo incluye areas designadas para descanso y aseo personal.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una gran mayoria, 107 policias indican estar en desacuerdo en que las instalaciones fisicas

reciben mantenimiento de manera periodica, lo que representa un 33% de los encuestados.

Estos datos reflejan que, la mayoria de las personas no cree que las instalaciones fisicas
reciban mantenimiento periddico, pero existe un porcentaje significativo con opiniones positivas,

sugiriendo variabilidad en las percepciones y la necesidad de una revision detallada.
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E1 50% de los encuestados esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la afirmacion
de que las instalaciones reciben mantenimiento de manera periddica, lo que sugiere una percepcion

generalizada de falta de mantenimiento.

Figura 12

Las instalaciones fisicas reciben mantenimiento de manera periddica.
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Las instalaciones fisicas reciben mantenimiento de manera periédica.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

136 encuestados (42%) indican estar totalmente de acuerdo en que su equipo asignado es
fundamental para cumplir sus tareas. 8 funcionarios policiales estan totalmente en desacuerdo, que

representa un 2%.

Los resultados reflejan que la mayoria de los funcionarios policiales estan de acuerdo en
que el equipo asignado es fundamental para cumplir con sus tareas, lo que sugiere que el equipo
proporcionado por la institucion es, en general, adecuado para el trabajo policial. La baja
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discrepancia y neutralidad también indican que la percepcién sobre el equipo es clara para la
mayoria de los empleados. EI 82% estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con que el equipo que

se les asigna es fundamental para cumplir con sus tareas.
Figura 13

El equipo que me han asignado es fundamental para cumplir con mis tareas.
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El equipo que me han asignado es fundamental para cumplir con mis tareas.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

130 entrevistados que representa un 40% consideran estar de acuerdo que la institucion
proporciona regularmente cursos y talleres para mi formaciéon y capacitacion policial. 127

funcionarios policiales consideran estar en totalmente de acuerdo (39%).

La mayoria de los policias encuestados perciben que la institucion proporciona

regularmente cursos y talleres para formacién y capacitacion policial, aunque existe un pequefio
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porcentaje que no esta de acuerdo, lo que puede reflejar diferencias en experiencias 0 acceso a estos
recursos. El 80% estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que la institucion proporciona
regularmente cursos y talleres para su formacion y capacitacion policial. Sin embargo, el 13% que

esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo indica que existe un nivel de insatisfaccion.
Figura 14

La institucion proporciona regularmente cursos y talleres para mi formacién y capacitacion

policial.
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La institucién proporciona regularmente cursos y talleres para mi formacion y capacitacion
policial.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 117 policias (36%), considera estar de acuerdo con que hay un sistema de
escalafén que reconoce los méritos profesionales en la Jefatura Departamental de Choluteca,

mientras que 14 de ellos consideran estar en totalmente en desacuerdo (4%).
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Los datos obtenidos reflejan que, la mayoria de los policias perciben que la Jefatura
Departamental de Choluteca tiene un sistema de escalafon que reconoce méritos profesionales,
pero la presencia de opiniones negativas y neutrales sugiere la necesidad de mayor claridad y

transparencia para abordar la variabilidad en las percepciones.
Figura 15

Hay un sistema de escalafon que reconoce los méritos profesionales en la Jefatura

Departamental de Choluteca.

Recuento

Totalmente en EnDesacuerdo  Nide acuerdo ni De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo en desacuerdo Acuerdo

Hay un sistema de escalafon que reconoce los méritos profesionales en la Jefatura Departamental
de Choluteca.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

110 entrevistados consideran estar de acuerdo que la Jefatura Departamental implementa
programas orientados al bienestar policial, lo cual representa un 34%; mientras que 13 encuestados

dicen estar en totalmente en desacuerdo (4%).
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La mayoria de los funcionarios policiales perciben que la Jefatura Departamental
implementa programas orientados al bienestar policial, la variabilidad en las opiniones y la
significativa proporcion de personas en desacuerdo o neutralidad indican la necesidad de abordar
posibles brechas de comunicacién y acceso para mejorar la percepcion general sobre el apoyo al

bienestar policial.

Figura 16

La Jefatura Departamental implementa programas orientados al bienestar policial.
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La Jefatura Departamental implementa programas orientados al bienestar policial.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

134 policias (42%) indican estar de acuerdo que existen en la Jefatura Departamental
mecanismos establecidos para reconocer la labor policial, 11 exteriorizan estar totalmente en

desacuerdo, que representa un 3%.
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Los resultados obtenidos reflejan que, aunque la mayoria considera que hay mecanismos
establecidos para reconocer la labor policial, la significativa variabilidad en las percepciones
sugiere que podria ser necesario clarificar y comunicar mejor estos mecanismos para asegurar que
todos los empleados sientan que su trabajo es valorado y reconocido. El 65% estan de acuerdo o

totalmente de acuerdo en que hay mecanismos establecidos para reconocer la labor policial.

Figura 17

Hay mecanismos establecidos para reconocer la labor policial.
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Hay mecanismos establecidos parareconocer la labor policial.
Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 143 policias, considera estar de acuerdo que la institucion fomenta el
empoderamiento para desempefar eficazmente las funciones laborales lo que representa un 44%;

mientras que 9 encuestados (3%) consideran estar en totalmente en desacuerdo.

La mayoria de los encuestados considera que la institucion fomenta su empoderamiento
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para desempefiar eficazmente sus funciones laborales, lo que es un buen indicador de un entorno
laboral positivo. Sin embargo, la presencia de respuestas neutrales y una pequefia proporcion de
desacuerdo sugieren que podria ser util mejorar la consistencia y la claridad de las practicas de
empoderamiento para asegurar que todos los empleados se sientan apoyados y autonomos en sus

roles.

Figura 18
La institucion fomenta mi empoderamiento para desempefiar eficazmente mis funciones

laborales.
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La institucién fomenta mi empoderamiento para desempenfiar eficazmente mis funciones laborales

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

111 entrevistados (34%) consideran estar en desacuerdo en que les han brindado en el

ultimo semestre cursos de adiestramiento policial para mejorar sus competencias, 55 estan
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totalmente de acuerdo, que representan un 17%.

Los resultados obtenidos, aunque un numero considerable de funcionarios policiales
expresa que participd en cursos de adiestramiento policial que mejoraron sus competencias este
semestre, existe un porcentaje igual que no esta de acuerdo, lo que indica una variabilidad en las
experiencias y una posible necesidad de mejorar la accesibilidad y la consistencia en la oferta de

Cursos.

Figura 19

Este semestre, he participado en cursos de adiestramiento policial que han mejorado mis

competencias.
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Este semestre, he participado en cursos de adiestramiento policial que han mejorado mis
competencias.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

215 policias (67%) indican estar totalmente de acuerdo que el trabajo contribuye
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significativamente al bienestar de la ciudadania, 2 indican estar totalmente en desacuerdo (1%).

La mayoria de las personas encuestadas consideran que su trabajo contribuye
significativamente al bienestar de la ciudadania, indicando un alto nivel de compromiso y una
percepcion positiva del impacto de sus funciones. Este resultado muestra un 95% de los
encuestados de acuerdo o totalmente de acuerdo, lo que es un buen indicador de moral y motivacion

dentro de la fuerza policial.

Figura 20

Mi trabajo contribuye significativamente al bienestar de la ciudadania.
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Mi trabajo contribuye significativamente al bienestar de la ciudadania.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 199 policias, estan totalmente de acuerdo en reconocer y valorar las diversas

misiones y tareas que caracterizan a la institucion policial, lo cual representa un 62%; mientras que
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3 de ellos consideran estar en totalmente en desacuerdo (1%).

La gran mayoria de los policias encuestados reconoce y valora las diversas misiones y tareas
que caracterizan a la institucion policial, lo que sugiere una fuerte unidad y comprension del papel
que cada uno desempefia. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza esta percepcion
positiva, los resultados sugieren una vision unificada y un alto nivel de aceptacion de la variedad
de roles que desempena la institucion policial, lo cual puede contribuir a un ambiente de trabajo

colaborativo y motivado.

Figura 21

Reconozco y valoro las diversas misiones y tareas que caracterizan a nuestra institucion policial.
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Reconozco y valoro las diversas misiones y tareas que caracterizan a nuestra institucion policial

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

208 entrevistados (65%) consideran estar totalmente de acuerdo que su desempefio es
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crucial para el éxito de la Jefatura Departamental, 3 en totalmente desacuerdo (1%).

El resultado muestra que la mayoria de los policias sienten que su desempefio es crucial
para el éxito de la Jefatura Departamental, lo que refleja un fuerte sentido de responsabilidad y
compromiso hacia la institucion. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad indica que esta

percepcion estd ampliamente compartida entre el personal policial.

Estos resultados sugieren un alto nivel de compromiso y responsabilidad personal entre los

policias. Esto puede ser un indicador positivo para la motivacion y el trabajo en equipo.

Figura 22

Mi desempefio es crucial para el éxito de la Jefatura Departamental.
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Mi desempefio es crucial para el éxito de la Jefatura Departamental.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 241 policias, consideran estar totalmente de acuerdo muy satisfechos con la
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labor que desempefian lo que representa un 75%; mientras que 4 de ellos consideran estar en

totalmente en desacuerdo (1%).

El resultado muestra que la inmensa mayoria de los encuestados estan muy satisfechos con
la labor que desempefian, lo que es un buen indicador de bienestar y compromiso laboral dentro de
la institucion. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza esta tendencia positiva. Esto
sugiere un alto nivel de satisfaccion y bienestar entre los policias encuestados, lo que puede ser un

indicador positivo para el ambiente de trabajo y la moral dentro de la institucion.

Figura 23

Estoy muy satisfecho con la labor que desempefio.
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Estoy muy satisfecho con la labor que desempefio..

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

176 entrevistados (55%) consideran estar totalmente de acuerdo que la distribucion de
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responsabilidades les permite cumplir a tiempo con sus tareas asignadas. 5 en totalmente en

desacuerdo, que representan un 2%.

La mayoria de los encuestados considera que la distribucion de responsabilidades les
permite cumplir a tiempo con sus tareas asignadas, lo que sugiere una estructura organizativa y
procesos de trabajo efectivos. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad indica que esta percepcién
es ampliamente compartida entre los empleados. Estos resultados sugieren que, puede ser un

indicador positivo para la gestion de tareas y el rendimiento en el lugar de trabajo.

Figura 24

La distribucién de responsabilidades me permite cumplir a tiempo con mis tareas asignadas.
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La distribucién de responsabilidades me permite cumplir a tiempo con mis tareas asignadas.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

128 encuestados indican estar de acuerdo en que necesitan mayor claridad en la descripcién
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de sus funciones policiales, lo que representa un 40%; mientras que 9 funcionarios policiales estan

en totalmente en desacuerdo (3%).

La mayoria de los encuestados siente que necesita mayor claridad en la descripcion de sus
funciones policiales, lo que sugiere una oportunidad para mejorar la comunicacion y la definicion
de roles dentro de la institucion. Estos resultados también podrian ser Utiles para revisar y mejorar
las comunicaciones internas y las definiciones de roles dentro de la institucion policial, con el

objetivo de reducir la confusion y aumentar la claridad en las tareas asignadas.

Figura 25

Necesito mayor claridad en la descripcion de mis funciones policiales.
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Necesito mayor claridad en la descripcién de mis funciones policiales.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 234 policias (73%), consideran estar totalmente de acuerdo que conocen
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claramente las responsabilidades laborales, mientras que 2 de ellos consideran estar en totalmente

en desacuerdo, que representa un 1%.

La gran mayoria de los encuestados (98%) estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que
conocen claramente sus responsabilidades laborales, lo que sugiere un entorno organizativo bien
estructurado y una comunicacion efectiva respecto a las funciones y roles dentro de la institucion.
El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza esta percepcion positiva. Esta percepcion de

claridad también puede contribuir a un entorno de trabajo mas organizado y eficiente.

Figura 26

Conozco claramente mis responsabilidades laborales.
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Conozco claramente mis responsabilidades laborales.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Respuesta a las preguntas sobre la Motivacion
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88 entrevistados consideran estar totalmente de acuerdo en que el area de trabajo esta
equipada con todos los recursos necesarios para realizar sus tareas eficientemente, lo que representa

un 27%; mientras que 26 policias dicen estar totalmente en desacuerdo (8%).

La mayoria de los encuestados considera que su area de trabajo estd equipada con todos los
recursos necesarios para realizar sus tareas eficientemente, pero existe un porcentaje considerable
que no estd de acuerdo o es neutral, lo que sugiere la necesidad de evaluar y mejorar el

equipamiento en areas criticas para aumentar la eficiencia y la satisfaccion laboral.

Figura 27

Mi area de trabajo esta equipada con todos los recursos necesarios para realizar mis tareas

eficientemente.
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Mi area de trabajo esta equipada contodos los recursos necesarios para realizar mis tareas
eficientemente

Fuente: grafico elaborado con SPSS.
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Un total de 95 policias, consideran estar de acuerdo en que disponen de todas las
condiciones logisticas necesarias para realizar su labor, que representa un 30%; mientras que 21 de

ellos consideran estar en totalmente en desacuerdo (7%).

Los resultados reflejan que, aunque la mayoria considera que tiene las condiciones
logisticas necesarias para su labor, la considerable proporcion de opiniones negativas y neutrales
indica que la institucion podria beneficiarse de una revision de sus procesos logisticos para mejorar

la percepcion y aumentar la satisfaccion laboral.

Figura 28

Dispongo de todas las condiciones logisticas necesarias para mi labor.
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Dispongo de todas las condiciones logisticas necesarias para milabor.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

138 funcionarios policiales (43%) consideran estar de acuerdo en que el proceso de
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retroalimentacion y evaluacién que reciben sobre el desempefio laboral es adecuado. 7 en

totalmente en desacuerdo que representa un 2%.

La mayoria de los encuestados considera que el proceso de retroalimentacion y evaluacion
es adecuado, pero la presencia de un porcentaje significativo de opiniones negativas y neutrales
sugiere que podria ser util revisar y mejorar el proceso para asegurar que sea percibido como justo
y efectivo por todos. Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria tiene una percepcion

positiva sobre el proceso de evaluacién, atn hay espacio para mejorar y abordar las preocupaciones.

Figura 29

El proceso de retroalimentacion y evaluacion que recibo sobre mi desempefio laboral es

adecuado.
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El proceso de retroalimentacion y evaluacién que recibo sobre mi desempefio. laboral es
adecuado.

Fuente: gréafico elaborado con SPSS.
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Una mayoria, 145 policias, consideran estar totalmente de acuerdo que son conscientes de
que un desempefio insuficiente puede resultar en su traslado o reubicacion laboral, 1o que representa

un 45%; mientras que 2 de ellos consideran estar en totalmente en desacuerdo (1%).

La mayoria de los encuestados es consciente de que un desempefio insuficiente puede llevar
a un traslado o reubicacion laboral, lo que indica que las expectativas y las posibles consecuencias
estan bien comunicadas dentro de la institucion. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza

esta tendencia positiva.

Figura 30

Soy consciente de que un desempefio insuficiente puede resultar en mi traslado o reubicacién

laboral.
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Soy consciente de que un desempefio. insuficiente puede resultar en mitraslado o reubicacion
laboral.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

165 entrevistados consideran estar totalmente de acuerdo que una importante fuente de
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motivacion para ellos es el reconocimiento social de su labor policial, lo que representa un 51%;

mientras que 4 en totalmente en desacuerdo (1%).

La gran mayoria de los encuestados considera el reconocimiento social como una
importante fuente de motivacion para su labor policial, lo que indica que el reconocimiento de la
sociedad son factores clave para el compromiso y la satisfaccion del personal policial. El bajo nivel
de desacuerdo y neutralidad refuerza esta percepcion positiva. Estos resultados sugieren que el

reconocimiento social tiene un impacto significativo en la Satisfaccion Laboral y Motivacion.
Figura 31

Una importante fuente de motivacion para mi es el reconocimiento social de mi labor policial.
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Una importante fuente de motivacion para mi es el reconocimiento social de mi labor policial.

Fuente: gréafico elaborado con SPSS.

8 policias (2%) indican estar en totalmente en desacuerdo con que su trabajo es altamente
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valorado por los superiores. 108 empleados estan totalmente de acuerdo, que representa un 34%.

Los resultados demuestran que, aunque la mayoria siente que su trabajo es altamente
valorado por sus superiores, existe un porcentaje significativo de personas que no esta seguro o en
desacuerdo, lo que sugiere la necesidad de mejorar las practicas de reconocimiento y la
comunicacion dentro de la institucion para garantizar que todos los empleados sientan que su labor
es valorada. Asimismo, es necesario abordar las preocupaciones de aquellos que no sienten que su

trabajo es valorado para fomentar un ambiente de trabajo més positivo.

Figura 32

Mi trabajo es altamente valorado por mis superiores.
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Mi trabajo es altamente valorado por mis superiores.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 199 policias, consideran estar totalmente de acuerdo que se sienten orgullosos

de su trabajo, ya que la sociedad reconoce la labor de la Jefatura Departamental, lo que representa
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un 62%; mientras que 2 de ellos consideran estar en totalmente en desacuerdo (1%).

La mayoria de los encuestados se sienten orgullosos de su trabajo debido al reconocimiento
social de la labor de la Jefatura Departamental. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza
la percepcion positiva, sugiriendo que el reconocimiento social es un factor importante para la
motivacion y el orgullo laboral en el cuerpo policial. Esta percepcién de orgullo y reconocimiento
puede ser fundamental para mantener la Satisfaccion Laboral y Motivacion con el fin de conservar

el reconocimiento publico del trabajo policial.

Figura 33

Me siento orgulloso de mi trabajo, ya que la sociedad reconoce la labor de la Jefatura

Departamental.
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Me siento orgulloso de mitrabajo, ya que la sociedad reconoce la labor de |a Jefatura
Departamental.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.
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192 funcionarios policiales (60%) consideran estar totalmente de acuerdo en que trabajar
en la Jefatura Departamental los mantiene altamente motivados en su labor policial, 3 en totalmente

en desacuerdo, lo que representa un 1%.

Los resultados reflejan que la gran mayoria de los encuestados se sienten altamente
motivados por trabajar en la Jefatura Departamental, lo que sugiere un ambiente laboral positivo y
una fuerte moral dentro de la institucion policial. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza

esta percepcion positiva.

Figura 34

Trabajar en la Jefatura Departamental me mantiene altamente motivado en mi labor policial.
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Trabajar en la Jefatura Departamental me mantiene altamente motivado en mi labor policial.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

203 encuestados indican estar totalmente de acuerdo en que les apasiona formar parte del
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equipo de la Policia Departamental en Choluteca, lo que representa un 63%; mientras que 7

funcionarios policiales estan totalmente en desacuerdo (2%).

La mayoria de los encuestados siente pasion por formar parte del equipo de la Policia
Departamental en Choluteca, lo que sugiere un alto nivel de compromiso y entusiasmo por el

trabajo policial. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza esta percepcion positiva.

Estos resultados sugieren un alto grado de motivacion y compromiso dentro del equipo de

la Policia Departamental en Choluteca.
Figura 35

Me apasiona formar parte del equipo de la Policia Departamental en Choluteca.
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Me apasiona formar parte del equipo de la Policia Departamental en Choluteca.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

90 policias (28%), consideran estar de acuerdo en que participan en actividades de
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autocuidado y recibo apoyo psicosocial, mientras que 13 de ellos consideran estar en totalmente en

desacuerdo, que representa un 4%.

La opinion sobre la participacion en actividades de autocuidado y la recepcion de apoyo
psicosocial esta dividida, con un 43.5% de respuestas en acuerdo, pero un 26.4% en desacuerdo y
un 18.7% en neutralidad. Esto sugiere que se necesitan mejoras en la disponibilidad y
comunicacion sobre estos recursos para asegurar que todos los empleados puedan beneficiarse del

autocuidado y el apoyo psicosocial.

Figura 36

Participo en actividades de autocuidado y recibo apoyo psicosocial.
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Participo en actividades de autocuidado y recibo apoyo psicosocial.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

136 policias, consideran estar de acuerdo en que tienen autonomia para proponer e
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implementar mejoras en el trabajo, lo cual representa un 42%; mientras que 3 de ellos consideran

estar en totalmente en desacuerdo (1%).

La mayoria de los encuestados siente que tienen autonomia para proponer e implementar
mejoras en su trabajo, lo que sugiere un entorno laboral que fomenta la participacion y la
innovacion. El bajo nivel de desacuerdo refuerza esta percepcion positiva, aunque el nivel
moderado de neutralidad indica que la institucién podria beneficiarse de una mayor claridad y

oportunidades para que todos se sientan empoderados para proponer mejoras.

Figura 37

Tengo autonomia para proponer e implementar mejoras en mi trabajo.
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Tengo autonomia para proponer e implementar mejoras en mi trabajo.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

152 policias, que representan un 47%, consideran estar de acuerdo que su solida
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capacitacion les motiva a esforzarme en las funciones policiales, mientras que 1 de ellos consideran

estar en totalmente en desacuerdo (0.31%).

La mayoria de los encuestados consideran que su solida capacitacion los motiva a
esforzarse en sus funciones policiales, lo que es un buen indicador del impacto positivo de la
formacion en la motivacién y el compromiso del personal policial. El bajo nivel de desacuerdo y
neutralidad refuerza esta tendencia positiva. Estos resultados sugieren que la capacitacion juega un

papel clave en la motivacion y el esfuerzo de los policias en sus funciones.
Figura 38

Mi sélida capacitacion me motiva a esforzarme en mis funciones policiales.
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Mi sélida capacitacion me motiva a esforzarme en mis funciones policiales.

Fuente: gréafico elaborado con SPSS.

156 encuestados indican estar de acuerdo en que el trabajo constituye una parte fundamental
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de su autorrealizacion, lo cual representa un 48%; mientras que 3 funcionarios policiales estan

totalmente en desacuerdo (1%).

La gran mayoria de los encuestados consideran que su trabajo constituye una parte
fundamental de su autorrealizacion, lo que indica una fuerte conexién emocional y personal con su
labor policial. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza esta tendencia positiva, sugiriendo

que el trabajo en la policia es visto como una parte importante del crecimiento personal.

Figura 39

Mi trabajo constituye una parte fundamental de mi autorrealizacion.
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Mi trabajo constituye una parte fundamental de mi autorrealizacién.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 179 policias, que representan un 56% consideran estar totalmente de acuerdo
con sentirse plenamente identificado con la misién y los objetivos de la institucion, mientras que 1
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de ellos considera estar totalmente en desacuerdo (0.31%).

La mayoria de los funcionarios policiales encuestados se sienten plenamente identificados
con la mision y los objetivos de la institucion, lo que sugiere un fuerte sentido de pertenencia y
alineacion con la vision institucional. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza esta
tendencia positiva, indicando que la mision y los objetivos son ampliamente compartidos entre los

empleados.

Figura 40

Me siento plenamente identificado con la misién y los objetivos de la institucion.
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Me siento plenamente identificado con la misién y los objetivos de la institucion.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

90 encuestados indican estar de acuerdo en que disponen de toda la logistica necesaria para

desempefiar eficazmente el trabajo, que representa un 28%; mientras que 20 funcionarios policiales

109



estan totalmente en desacuerdo (6%).

Los resultados obtenidos reflejan que, menos de la mitad de los encuestados consideran que
tiene toda la logistica necesaria para desempefiar eficazmente su trabajo, mientras que un
porcentaje significativo no esta de acuerdo o es neutral, sugiriendo la necesidad de mejoras en la
logistica y la comunicacion para abordar las preocupaciones del personal. Estos datos pueden ser

Gtiles para identificar areas donde la logistica puede ser mejorada.
Figura 41

Dispongo de toda la logistica necesaria para desempefiar eficazmente mi trabajo.
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Dispongo de toda la logistica necesaria para desemperiar eficazmente mitrabajo.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 174 policias, que representan un 54%, consideran estar totalmente de acuerdo

y conscientes del valor social de su trabajo, mientras que 2 de ellos consideran estar en totalmente

110



en desacuerdo (1%).

La mayoria de los encuestados son conscientes del valor social de su trabajo, lo que sugiere
un fuerte sentido de propodsito y compromiso con el impacto positivo de la labor policial. El bajo
nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza esta percepcion positiva, indicando que casi todos tienen

una comprension clara del valor que aportan a la sociedad.

Figura 42

Soy consciente del valor social de mi trabajo.
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Soy consciente del valor social de mi trabajo.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

203 encuestados que representan un 63%, indican estar totalmente de acuerdo en que el
trabajo para el que fueron contratados les resulta motivante, mientras que 4 funcionarios policiales
estan totalmente en desacuerdo (1%).
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La mayoria de los encuestados consideran motivante el trabajo para el que fueron
contratados, lo que sugiere un alto nivel de entusiasmo y compromiso con su labor policial. El bajo
nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza esta percepcion positiva, indicando que casi todos los
encuestados tienen una opinion clara y positiva sobre su motivacion en el trabajo. Esta fuerte

motivacion puede ser un indicador positivo para el compromiso y el desempefio en el trabajo.
Figura 43

El trabajo para el que fui contratado me resulta motivante.
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Eltrabajo para el que fui contratado me resulta motivante.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

58 policias (18%), consideran estar de acuerdo en que el Ultimo afio, han recibido
reconocimientos y condecoraciones por su labor policial, mientras que 120 de ellos consideran

estar en desacuerdo, que representa un 37%.
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La mayoria de los encuestados no han recibido reconocimientos ni condecoraciones por su
labor policial en el Gltimo afio, lo que sugiere la necesidad de reforzar las practicas de
reconocimiento para aumentar la moral y la motivacion del personal policial. El bajo nivel de
opiniones positivas refuerza la necesidad de acciones para mejorar la percepcion del

reconocimiento.

Figura 44

En el ultimo afio, he recibido reconocimientos y condecoraciones por mi labor policial.
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En el ultimo afio, he recibido reconocimientos y condecoraciones por mi labor policial.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

Una mayoria, 163 policias, consideran estar de acuerdo con que la eficiente distribucion de
tareas provoca que el trabajo fluya periédicamente, que representa un 51%; mientras que 2 de ellos

consideran estar totalmente en desacuerdo (1%).
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Los resultados reflejan que, la mayoria de los encuestados consideran que la eficiente
distribucion de tareas provoca que el trabajo fluya periédicamente, lo que sugiere que el proceso
de asignacion de tareas es generalmente eficaz. El bajo nivel de desacuerdo y neutralidad refuerza
esta percepcion positiva, asi como puede indicar que la estructura organizativa y la asignacién de

tareas estan bien gestionadas.

Figura 45

La eficiente distribucion de tareas provoca que el trabajo fluya periddicamente.
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La eficiente distribucién de tareas provoca que el trabajo fluya productivamente.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.

194 policias, que representan un 60%, consideran estar totalmente de acuerdo en sentir que
sus funciones son de alto valor significativo, mientras que 2 de ellos consideran estar en totalmente

en desacuerdo (1%).
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La mayoria de los encuestados sienten que sus funciones son de alto valor significativo, lo
que indica un fuerte sentido de propdsito y relevancia en su trabajo policial. El bajo nivel de
desacuerdo y neutralidad refuerza esta tendencia positiva, mostrando que casi todos tienen una
opinidn clara y positiva sobre el valor de sus funciones. Estos resultados sugieren un factor positivo

para la motivacion y el compromiso laboral de los funcionarios policiales encuestados.

La percepcion generalmente positiva de los funcionarios policiales sobre el valor de sus
funciones sugiere un solido sentido de propdsito y relevancia en su trabajo, lo que probablemente

tenga un impacto positivo en su motivacion y compromiso laboral.

Figura 46

Siento que mis funciones son de alto valor significativo.
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Siento que mis funciones son de alto valor significativo.

Fuente: grafico elaborado con SPSS.
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5.4. Analisis de la Satisfaccion Laboral

A continuacion, se presenta la medicion de la Satisfaccion laboral por dimension:

Tabla 11

Medicion de la Satisfaccion Laboral por dimension.

Satisfaccion laboral

Condiciones Fisicas o

Materiales del Trabajo 69%
Desarrollo Personal 72%
Desempeiio de Tareas 89%

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos obtenidos en la investigacion.

La metodologia del calculo es la siguiente: se sumo el total de los puntos obtenidos en la
encuesta y se dividié entre la maxima cantidad de puntos posibles obtenidos. Esto genera una
medicion porcentual por dimension de la variable para evaluar a cuales hay que prestarles mayor

atencion.

El valor mas bajo obtenido es 69% de Condiciones Fisicas o Materiales de Trabajo, por lo
que se puede considerar que mientras el Desempefo de Tareas muestra un alto nivel de satisfaccion
(89%), las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y el Desarrollo Personal presentan

oportunidades para mejorar la Satisfaccion Laboral general dentro del cuerpo policial.

Es decir, los resultados de la encuesta proporcionan una vision valiosa sobre la percepcion
de los funcionarios policiales en relacion con diferentes aspectos de su trabajo. Es evidente que
mientras hay un alto nivel de satisfaccion con el Desempeiio de Tareas, las Condiciones Fisicas o
Materiales de Trabajo y el Desarrollo Personal presentan oportunidades significativas para mejorar

la Satisfaccion Laboral general dentro del cuerpo policial.
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Figura 47

Medicion de la Satisfaccion laboral por dimension.

Satisfaccion Laboral

89%

2%
69%

D1V1 Condiciones Fisicas o D2V1 Desarrollo Personal D3V1 Desempefio de Tareas
Materiales del Trabajo

Fuente: Elaboracidn propia basado en los datos obtenidos en la investigacion.

5.5. Analisis de 1a Motivacion

A continuacion, se presenta la medicion de la Satisfaccion laboral por dimension:

Tabla 12

Medicion de la Satisfaccion por dimension.

Motivacion
Regulacion Externa 79%
Motivacion Intrinseca 85%
Desmotivacion 80%

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos obtenidos en la investigacion.
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La metodologia del célculo es la siguiente: se sumé el total de los puntos obtenidos en la
encuesta y se dividio entre la méxima cantidad de puntos posibles obtenidos. Esto genera una
medicién porcentual por dimension de la variable para evaluar a cuéles hay que prestarles mayor

atencion.

El valor mas bajo obtenido es 79% de Regulacion Externa. Asimismo, estos resultados
reflejan, que, aunque la Regulacién Externa y la Motivacion Intrinseca muestran niveles
significativos de motivacion, el alto nivel de Desmotivacion sugiere la necesidad de abordar

problemas subyacentes que afectan el entusiasmo y el compromiso del personal policial.

Ante este escenario reflejado en dichos resultados, es necesario encaminar estrategias para
aumentar la satisfaccion y reducir la desmotivacién para asegurar un entorno laboral saludable y

productivo.

Aunque existe un fuerte sentido de motivacion interna, las fuentes externas de motivacion
y los niveles de desmotivacién indican areas donde se necesita intervencion. Abordar la

desmotivaciény reducir la dependencia de la regulacion externa podrian mejorar el entorno laboral.

Es decir, que mientras que la mayoria de los funcionarios policiales muestran altos niveles
de motivacion intrinseca y externa, también es evidente la presencia de un nivel considerable de

desmotivacion.

Esto sugiere que, si bien hay aspectos positivos en términos de compromiso con el trabajo
y la mision policial, también existen desafios significativos que deben abordarse para mejorar la
satisfaccion laboral y el bienestar emocional de los funcionarios. Identificar las causas subyacentes
de la desmotivacién y tomar medidas para mitigarlas sera fundamental para promover un ambiente

de trabajo positivo y productivo dentro del cuerpo policial.
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Figura 48

Medicion de la Satisfaccion laboral por dimension.
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D1V2 Regulacién externa D2V2 Motivacion intrinseca D3V2 Desmotivacion

Fuente: Elaboracidn propia basado en los datos obtenidos en la investigacion.

5.6.  Analisis relacion entre la Variable Satisfaccion Laboral y la Motivacion

A continuacién, y por tener como objetivo general de la investigacién analizar la relacion
entre la satisfaccion laboral y la motivacion en los funcionarios policiales asignados en la Jefatura
Departamental de Choluteca, Honduras en el periodo comprendido de enero a diciembre 2023.
Como se planted anteriormente, derivado de la revision de la literatura, se analizara la hipétesis

general de investigacion:

Hi: La Satisfaccion Laboral tiene relacion con la Motivacion en los funcionarios policiales

asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

Ho: La Satisfaccion Laboral no tiene relacion con la Motivaciéon en los funcionarios

policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023.
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Criterio de aceptacion / rechazo de la hipotesis:
Dado que a=0.05. Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi.

Figura 49

Criterios para andlisis cuantitativo

Cometacidn Correlacitn
negativa No hay positiva
perfecta comelaciin perfecta

Comefacin Comefacidn  Cormelacidn Correfacidn  Correlacidn  Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuseie moderada débil débil moderada fuerte
L |
=1.00 =50 0 50 1.00
—  Comelacidn négativa i Correlacion positivg —8H——

Fuente: Sacado del Libro de Douglas A. Lind, W. G. (2012). Estadistica aplicada a los negocios y
la economia. México, D.F: McGraw-Hill, pagina 465.

Tabla 13

Correlacion entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion.

Correlaciones
V_SATISF  V_MOTIV
Rho de V_SATISFACCION  Coeficiente de 1.000 799"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 322 322
V_MOTIVACION  Coeficiente de 799" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.
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Dado que p =0.00
Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Conclusion:

Al aceptar la Hi se encuentra que la Satisfaccion Laboral tiene relacién con la Motivacion
en los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras
2023, de acuerdo con la teoria encontrada y cumpliendo el objetivo general de la presente
investigacion, la fuerza y la direccion del coeficiente de correlacion, para este caso con 0.799 es

una correlacion positiva fuerte (Douglas A. Lind, 2012).

5.7.  Prueba de hipotesis

Como se planted anteriormente, derivado de la revision de la literatura, se analizard la primera

hipdtesis de investigacion:

Hi: Existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas 0 Materiales del Trabajo con la
Regulacion Externa que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas 0 Materiales del Trabajo con la
Regulacion Externa que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

Criterio de Aceptacion / Rechazo de la Hipotesis:
Dado que a=0.05

Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi.
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Tabla 14

Correlacion entre las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y Regulacion Externa.

Correlaciones
C FISICAS R _EXTER

Rho de Spearman C_FISICAS Coeficiente de 1.000 7347

correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 322 322

R _EXTER Coeficiente de 734" 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.

Dado que p = 0.00
Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.
Conclusion:

Al aceptar la Hi se encuentra que existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o
Materiales del Trabajo con la Regulacion Externa que manifiestan los funcionarios policiales
asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023, de acuerdo con la teoria
encontrada y cumpliendo el objetivo general de la presente investigacion, la fuerza y la direccion
del coeficiente de correlacion, para este caso con 0.734 es una correlacion positiva fuerte (Douglas

A. Lind, 2012).

Para el cumplimiento del segundo objetivo especifico se genera el siguiente analisis de

Correlacion de Spearman entre las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la Motivacion
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Intrinseca de los mismos mediante la siguiente prueba de hipdtesis.

Hi: Existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Motivacion Intrinseca que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Motivacién Intrinseca que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023.

Criterio de Aceptacion / Rechazo de la Hipotesis:

Dado que a=0.05

Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi.

Tabla 15

Correlacion entre Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la Motivacion Intrinseca.

Correlaciones
C FISICAS M_INTRIN

Rho de Spearman C_FISICAS Coeficiente de 1.000 447

correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 322 322

M_INTRIN Coeficiente de 447 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.
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Dado que p =0.00
Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Conclusion:

Al aceptar la Hi se encuentra que existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas 0
Materiales del Trabajo con la Motivacion Intrinseca que manifiestan los funcionarios policiales
asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023, de acuerdo con la teoria
encontrada y cumpliendo el objetivo general de la presente investigacion, la fuerza y la direccién

del coeficiente de correlacion, para este caso con 0.447 es una correlacion positiva débil.

Para el cumplimiento del tercer objetivo especifico se genera el siguiente analisis de
Correlacion de Spearman entre las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la

Desmotivacion de los mismos mediante la siguiente prueba de hipdtesis.

Hi: Existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Desmotivacion que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental

de Choluteca, Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la
Desmotivacion que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental

de Choluteca, Honduras 2023.

Criterio de Aceptacion / Rechazo de la Hipdtesis:

Dado que a=0.05.

Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi.
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Tabla 16

Correlacion entre Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la desmotivacion.

Correlaciones
C_FISICAS D MOTIV
Rho de Spearman C_ FISICAS Coeficiente de 1.000 5787
correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 322 322
D MOTIV Coeficiente de 578" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.

Dado que p =0.00

Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.
Conclusion:

Al aceptar la Hi se encuentra que existe relacion en cuanto a las Condiciones Fisicas o
Materiales del Trabajo con la Desmotivacion que manifiestan los funcionarios policiales asignados
en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023, de acuerdo con la teoria encontrada y
cumpliendo el objetivo general de la presente investigacion, la fuerza y la direccion del coeficiente

de correlacion, para este caso con 0.578 es una correlacion positiva fuerte.

Para el cumplimiento del cuarto objetivo especifico se genera el siguiente analisis de
Correlacion de Spearman entre el Desarrollo Personal con la Regulacion Externa de los mismos

mediante la siguiente prueba de hipdtesis.
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Hi: Existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Regulacion Externa que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Regulacién Externa que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Criterio de Aceptacion / Rechazo de la Hipétesis:

Dado que a=0.05

Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi.

Tabla 17

Correlacion entre Desarrollo Personal con la Regulacion Externa.

Correlaciones
D PERS R_EXTER

Rho de Spearman D PERS Coeficiente de 1.000 7027

correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 322 322

R_EXTER Coeficiente de 7027 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.
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Dado que p =0.00

Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Conclusion:

Al aceptar la Hi se encuentra que existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la
Regulacion Externa que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura
Departamental de Choluteca, Honduras 2023, de acuerdo con la teoria encontrada y cumpliendo el
objetivo general de la presente investigacion, la fuerza y la direccion del coeficiente de correlacion,

para este caso con 0.702 es una correlacion positiva fuerte.

Para el cumplimiento del quinto objetivo especifico se genera el siguiente andlisis de
Correlacion de Spearman entre el Desarrollo Personal con la Motivacion Intrinseca de los mismos

mediante la siguiente prueba de hipdtesis.

Hi: Existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Motivacion Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Motivacion Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Criterio de Aceptacion / Rechazo de la Hipétesis:

Dado que 0=0.05

Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi.
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Tabla 18

Correlacion entre Desarrollo Personal con la Motivacién Intrinseca.

Correlaciones
D PERS M INTRIN
Rho de Spearman D PERS Coeficiente de 1.000 586"
correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 322 322
M_INTRIN Coeficiente de 586" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.

Dado que p =0.00

Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Conclusion:

Al aceptar la Hi se encuentra que existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la
Motivacion Intrinseca que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura
Departamental de Choluteca, Honduras 2023, de acuerdo con la teoria encontrada y cumpliendo el
objetivo general de la presente investigacion, la fuerza y la direccion del coeficiente de correlacion,
para este caso con 0.586 es una correlacion positiva fuerte. Para el cumplimiento del sexto objetivo
especifico se genera el siguiente analisis de Correlacion de Spearman entre el Desarrollo Personal

con la Desmotivacion de los mismos mediante la siguiente prueba de hipétesis.

Hi: Existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Desmotivacion que manifiestan

los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023.
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Ho: No existe relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la Desmotivacion que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Criterio de Aceptacion / Rechazo de la Hipotesis:

Dado que a=0.05
Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi.

Tabla 19

Correlacion entre Desarrollo Personal con la Desmotivacion.

Correlaciones
D PERS D MOTIV
Rho de Spearman D PERS Coeficiente de 1.000 6617
correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 322 322
D MOTIV Coeficiente de 661" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 :
N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.
Dado que p =0.00
Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Conclusion:
Al aceptar la Hi se encuentra que exXiste relacion en cuanto al Desarrollo Personal con la
Desmotivacion que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental

de Choluteca, Honduras 2023, de acuerdo con la teoria encontrada y cumpliendo el objetivo de la
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presente investigacion, la fuerza y la direccion del coeficiente de correlacion, para este caso 0.661
es una correlacion positiva fuerte. Para el cumplimiento del séptimo objetivo especifico se genera
el siguiente analisis de Correlacion de Spearman entre el Desempefio de Tareas con la Regulacion

Externa de los mismos mediante la siguiente prueba de hipotesis.

Hi: Existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Regulacién Externa que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Regulacion Externa que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Criterio de Aceptacion / Rechazo de la Hipotesis:

Dado que a=0.05. Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi
Tabla 20

Correlacion entre Desempefio de Tareas con la Regulacion Externa.

Correlaciones
D TAREAS R EXTER
Rho de D TAREAS Coeficiente de 1.000 6307
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 322 322
R_EXTER Coeficiente de 6307 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.
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Dado que p =0.00

Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Conclusion:

Al aceptar la Hi se encuentra que existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la
Regulacion Externa que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura
Departamental de Choluteca, Honduras 2023, de acuerdo con la teoria encontrada y cumpliendo el
objetivo general de la presente investigacion, la fuerza y la direccion del coeficiente de correlacion,

para este caso con 0.630 es una correlacion positiva fuerte.

Para el cumplimiento del octavo objetivo especifico se genera el siguiente analisis de
Correlacion de Spearman entre el Desempefio de Tareas con la Motivacion Intrinseca de los

mismos mediante la siguiente prueba de hipotesis.

Hi: Existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Motivacion Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Motivacién Intrinseca que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Criterio de aceptacion / rechazo de la hipdtesis:

Dado que a=0.05

Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi.
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Tabla 21

Correlacion entre Desempefio de Tareas con la Motivacién Intrinseca.

Correlaciones
D TAREAS M INTRIN
Rho de Spearman D TAREAS Coeficiente de 1.000 6757
correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 322 322
M_INTRIN Coeficiente de 6757 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.

Dado que p =0.00

Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Conclusion:

Al aceptar la Hi se encuentra que existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la

Motivacion Intrinseca que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura

Departamental de Choluteca, Honduras 2023, de acuerdo con la teoria encontrada y cumpliendo el

objetivo general de la presente investigacion, la fuerza y la direccion del coeficiente de correlacion,

para este caso con 0.675 es una correlacion positiva fuerte.

Para el cumplimiento del noveno objetivo especifico se genera el siguiente analisis de

Correlacion de Spearman entre el Desempefio de Tareas con la Desmotivacion de los mismos

mediante la siguiente prueba de hipotesis.

Hi: Existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Desmotivacion que
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manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Ho: No existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la Desmotivacion que
manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental de Choluteca,

Honduras 2023.

Criterio de aceptacion / rechazo de la hipotesis:

Dado que a=0.05

Si p > a entonces aceptar Ho, de lo contrario aceptar Hi.

Tabla 22

Correlacion entre Desempefio de Tareas con la desmotivacion.

Correlaciones
D TAREAS D MOTIV
Rho de Spearman D_TAREAS Coeficiente de 1.000 583
correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 322 322
D MOTIV Coeficiente de 583" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 :
N 322 322

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

Fuente: elaborado mediante SPSS.

Dado que p =0.00

Entonces como 0.00 < 0.05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Conclusion:
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Al aceptar la Hi se encuentra que existe relacion en cuanto al Desempefio de Tareas con la
Desmotivacion que manifiestan los funcionarios policiales asignados en la Jefatura Departamental
de Choluteca, Honduras 2023, de acuerdo con la teoria encontrada y cumpliendo el objetivo general
de la presente investigacion, la fuerza y la direccion del coeficiente de correlacion, para este caso

con 0.583 es una correlacion positiva fuerte.

5.8. Analisis cualitativo

Para el cumplimiento del décimo objetivo especifico se genera el siguiente andlisis
cualitativo producto de una entrevista estructurada a los diez (10) jefes policiales asignados en el
Departamento de Choluteca afio 2023, con el fin de analizar la percepcion de la Satisfaccion
Laboral y la Motivacion desde la perspectiva de los jefes policiales y contrastar estos resultados

con los del anélisis cuantitativo-aplicados a la muestra de los funcionarios policiales.

Satisfaccion Laboral

En cuanto a las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo, las respuestas revelan una
considerable insatisfaccion con respecto a las instalaciones y equipamientos. Varios jefes policiales
destacan la necesidad de reacondicionamiento y mejora de las instalaciones, particularmente en la
UDEP No.6. Se menciona especificamente la falta de condiciones adecuadas para el descanso y la

antigliedad de las estructuras, que no son aptas para las temperaturas de la zona.

Ademas, se sefiala una deficiencia en equipamiento como computadoras e impresoras, lo
cual afecta la eficacia en el desempefio laboral. Un punto positivo es mencionado en las

instalaciones de transito, aungue los dormitorios siguen siendo inadecuados.

Con respecto a la dimension Desarrollo Personal, las respuestas indican que la institucion

ofrece diversas oportunidades de desarrollo profesional, incluyendo capacitaciones formales y
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especializaciones en diversos ambitos policiales. Ademés, se mencionan politicas, programas
educativos y la posibilidad de estudiar en la universidad. No obstante, hay criticas sobre la
efectividad de estas capacitaciones, con algunos coordinadores sefialando que las oportunidades

son pocas y no siempre enfocadas en mejorar la accion policial.

Asimismo, en cuanto a la dimensién Desempefio de Tareas, la mayoria de los encuestados
estan satisfechos con las tareas que realizan y su impacto en la comunidad, destacando la

contribucion a la reduccion de indicadores delictivos y la promocién de la seguridad.

Sin embargo, hay una peticion uniforme por mejoras en logistica, instalaciones y
condiciones de trabajo para optimizar aun mas el desempefio y la satisfaccion laboral. Se sugieren

mejoras como nuevas instalaciones, mayor logistica y dotacion de equipo.

Motivacion

En cuanto a la Regulacién Externa, las respuestas muestran una evaluacién positiva del
proceso de retroalimentacion y evaluacion del desempefio. Sin embargo, se critica la falta de
mantenimiento periédico y los recursos limitados, lo que afecta negativamente la motivacion. El
reconocimiento del mando y la sociedad es destacado como un factor importante que influye

positivamente en la motivacion para desempefiar las tareas.

Con respecto a la Motivacion Intrinseca, los jefes policiales encuentran satisfaccion en el
acercamiento con la ciudadania y el impacto positivo de su trabajo en la comunidad. La mayoria
siente que tiene autonomia suficiente en su trabajo para proponer e implementar mejoras, lo que

contribuye a su sentido de realizacion personal y profesional.

En relacion a la Desmotivacion suele ser consecuencia de varios factores, como la falta de

reconocimiento, la escasez de recursos y las malas condiciones de las instalaciones. Para abordar
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este problema, se sugieren diversas medidas: mejorar el entorno laboral, reconocer de manera mas
efectiva el esfuerzo de los empleados, y proporcionar un mejor apoyo logistico y recursos mas

adecuados.

Este andlisis revela que, aunque hay aspectos positivos como las oportunidades de
capacitacion y el impacto en la comunidad, existen &reas criticas que necesitan atencion urgente
para mejorar la satisfaccion y la motivacion del personal, como las condiciones fisicas de las

instalaciones y el equipamiento, asi como el reconocimiento y apoyo logistico.

Tabla 23

Comparativa entre analisis cuantitativo y cualitativo por dimensiones de la Variables

Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion Analisis
No Cuantitativo Anélisis Cualitativo
Laboral
en %
Necesidad de reacondicionamiento y mejora de las
Condiciones instalaciones, particularmente en la UDEP No.6. Se
1 Fisicas o 69% menciona especificamente la falta de condiciones
Materiales adecuadas para el descanso y la antigiiedad de las
del Trabajo estructuras, que no son aptas para las temperaturas de la
zona.
Las respuestas indican que la institucion ofrece diversas
oportunidades de desarrollo profesional, incluyendo
capacitaciones formales y especializaciones en diversos
ambitos policiales. Ademas, se mencionan politicas y
Desarrollo 0 o - i
2 2% programas educativos igual que la posibilidad de estudiar
Personal s .
en la universidad. No obstante, hay criticas sobre la
efectividad de estas capacitaciones, con algunos
coordinadores sefialando que las oportunidades son pocas
y no siempre enfocadas en mejorar la accion policial.
N Estan satisfechos con las tareas que realizan y su impacto
Desempefio 0 - S g
3 89% en la comunidad, destacando la contribucion a la reduccion
de Tareas L - - .
de indicadores delictivos y la promocién de la seguridad.

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 24

Comparativa entre analisis cuantitativo y cualitativo por dimensiones de la Variable Motivacion.

Anadlisis
No Motivacion Cuantitativo Andlisis Cualitativo

en %

Las respuestas muestran una evaluacion positiva del
proceso de retroalimentacion y evaluacion del
desempefio. Sin embargo, se critica la falta de
1 Regulacion 79% mantenimiento periddico y los recursos limitados, lo que
Externa afecta negativamente la motivacion. EIl reconocimiento
del mando y la sociedad es destacado como un factor
importante que influye positivamente en la motivacion
para desempefar las tareas.

Los jefes policiales encuentran satisfaccion en el
acercamiento con la ciudadania y el impacto positivo de
2 Motivacion 85% su trabajo en la comunidad. La mayoria siente que tiene
Intrinseca autonomia suficiente en su trabajo para proponer e
implementar mejoras, lo que contribuye a su sentido de
realizacion personal y profesional

Los factores como la falta de reconocimiento, la
insuficiencia de recursos y las malas condiciones de las
instalaciones contribuyen significativamente a la
desmotivacion. Los cambios sugeridos para mitigar
estos factores incluyen la mejora de las condiciones de
trabajo, reconocimiento mas efectivo de los esfuerzos y
un mejor apoyo logistico y de recursos.

0
Desmotivacion 80%

Fuente: elaboracion propia.
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Capitulo 6. Discusion



6.1. Discusion de los resultados

De acuerdo a Palma (2005) la Satisfaccion Laboral “esta determinada por factores, como
los beneficios Laborales y/o remunerados, las condiciones fisicas y/o materiales, las politicas
administrativas, el desarrollo personal, las relaciones sociales y el desempefio de tareas, las cuales
resultan, es la percepcion de agradecimiento al ambiente de trabajo, a las oportunidades de
autodesarrollo, al involucramiento en las tareas asignadas, ensefianzas recibidas, aspectos

relacionados con el acceso a condiciones de trabajo que facilitan la misma’". (p.45);

De acuerdo Deci (2000) la teoria de la autodeterminacion dice que “la motivacién esta
determinada por factores intrinsecos, extrinsecos y la desmotivacion, es decir, existen factores
externos que dirigen la conducta y los comportamientos, hoy en dia, el mundo se mueve mas por
agentes externos y mas aun el tema laboral. La motivacion se estructura como un continuo que

consta de diversos grados de comportamiento autodeterminado™. (p.27)

Considerando lo anterior, se parte de los resultados generales, tanto en el grado de
Satisfaccion Laboral y la Motivacion, para este estudio se encontré que el mayor porcentaje de
funcionarios policiales presentan un nivel 77% en la Satisfaccion Laboral y nivel 81% para la
Motivaciéon. Resultados que concuerdan con Garcia Hancco (2018) quien desarrollo la
investigacion "Motivacion y satisfaccién laboral de los trabajadores del Ministerio Pablico, Lima
Norte — 2018", donde sus resultados mostraron que la poblacion en donde aplicaron los
instrumentos presentd de acuerdo a sus criterios una relacion positiva media entre la motivaciéon y

satisfaccion (el coeficiente de correlacion de 0.670).

En cuanto a las dimensiones de la Satisfaccion Laboral, se descubrié que la mas

significativa es la de Desemperio de Tareas (89%), lo cual sugiere que las interacciones operativas
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en el cumplimiento de sus funciones entre los miembros de la Policia Nacional en este estudio son
saludables. Palma Carrillo (2004) también consider6 la Satisfaccion Laboral como la percepcion
del individuo respecto a aspectos relacionados con su crecimiento personal y profesional, su
compromiso con las tareas asignadas, el monitoreo de sus actividades, la disponibilidad de
informacion relevante para su trabajo, las relaciones con colegas y superiores, y, en general, las

condiciones que hacen posible el desempefio eficiente de sus labores.

En este sentido Arbaiza Fermini (2010) también sefiala que la Satisfaccién Laboral es un
término amplio que abarca diversas actitudes que los empleados pueden adoptar en relacién con su
entorno de trabajo. Estas actitudes pueden estar vinculadas a la ejecucion de las tareas, las
condiciones de infraestructura, las politicas internas y otros aspectos que afectan el nivel de

satisfaccion laboral, ya sea alto, moderado o bajo.

En lo que respecta a las dimensiones de la Motivacidn, el aspecto que mostro el porcentaje
mas alto fue el de Motivacién intrinseca (85%), mientras que la dimensién con el nivel méas bajo
resultd ser la de Regulacidn externa (79%). Estos resultados contrastan con los hallazgos de Gomez
Castafieda et al. (2016), quienes usaron otros instrumentos, en una institucion publica distinta de la
estudiada aqui, que es la Policia Nacional. Por lo tanto, se puede deducir que las diferencias entre
los resultados pueden ser atribuibles a que las poblaciones analizadas provienen de contextos

diferentes.

En este contexto, se puede mencionar la teoria de orientacion de causa propuesta por Sotelo
Juarez (2011) la cual sugiere que la motivacién de las personas es impulsada por factores o
estimulos externos que orientan y regulan su conducta. De acuerdo a lo anterior, se puede decir que
esta teoria confirma en el presente estudio, dado que la dimension de regulacién externa es alta.
Esto indica que los estimulos o factores externos tienen un impacto significativo en la motivacion
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de esta poblacion.

La hipdtesis general formulada para este estudio mostro que existia una correlacion entre
la Satisfaccion Laboral y la Motivacion (Rho de Spearman 0.799), lo que indica una correlacion
positiva fuerte entre ambas variables. En otras palabras, a medida que la Satisfaccién Laboral de
los funcionarios policiales aumenta, también lo hace su Motivacion. Este hallazgo coincide con los
resultados de Tejada Arenas (2017): quien investigo la relacion entre la motivacion de los oficiales
de policia y su satisfaccion laboral. EI objetivo principal de su estudio fue determinar la conexion

entre estas dos variables, y descubrié que habia una relacion fuerte y significativa entre ellas.

Castro (2016) en su investigacion “la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores
de la empresa Potosina”. En sus hallazgos, identificoé un vinculo entre la motivacion y la
satisfaccion laboral, ademas de sefialar que estos factores influyen en las percepciones y actitudes
de los empleados, asi como en la capacidad de las organizaciones para llevar a cabo su trabajo de

manera eficiente.

En la misma linea, los resultados de la presente investigacion coinciden con los del estudio
de Marin y Plasencia, cuyo objetivo fue establecer la relacién entre la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral de los empleados del Ministerio de Salud del Pert. Como resultado, encontrd
que existe una relacion moderada entre estas dos variables (Marin Samanez & Placencia Medina,
2017). Segun Palma (2004), la Satisfaccion Laboral es la percepcion que el empleado tiene de su
entorno de trabajo, basada en aspectos que influyen en su desarrollo personal. Estos aspectos
incluyen el compromiso con las tareas asignadas, la calidad de la supervisién, el acceso a
informacidn relevante para su funcion, la coordinacion con otros compafieros y un ambiente laboral

que facilite su desempefio.
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Cabe mencionar que la Satisfaccion Laboral es subjetiva y puede variar entre personas. Lo
que para una persona resulta satisfactorio, para otra no necesariamente lo es. Por ejemplo, dos
empleados que desempefian el mismo rol podrian tener opiniones distintas sobre la remuneracion:
uno puede considerarla adecuada, mientras que para el otro puede ser insuficiente. Esto demuestra
que la Satisfaccion Laboral es un concepto flexible y depende tanto de factores objetivos como de

percepciones individuales.

En la hipotesis especifica 1, se observo que existe relacion correlacion positiva fuerte entre
la dimensién Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo con la Regulacién Externa, (Rho de
Spearman 0.799); siendo entonces, a mejores Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo mejora
la Regulacion Externa. Loja Rodriguez (2017): en su estudio sobre la relacidn entre recompensas
y niveles de satisfaccion laboral en trabajadores de entidades financieras supervisadas por la
Superintendencia de Banca, Seguros y AFP del distrito de Tarapoto, concluy6é que existe una

dependencia significativa entre estas variables.

Por su parte en la teoria de la integraciéon de organismos, Sotelo Juarez (2011) identific
tres tipos de estimulacién en su teoria de integracidn de organismos: la interna, que representa el
nivel méas alto de autodeterminacién y se basa en la satisfaccion personal de participar en ciertas
actividades; la externa, que indica un nivel mas bajo de motivacién, donde las tareas se realizan
como medios para alcanzar otros fines; y la ausencia de motivacién, cuando no hay un proposito

claro en las acciones del individuo.

La hipotesis especifica 2, se determin6 que existe una correlacion positiva débil entre la
dimensién de Condiciones Fisicas 0 Materiales del Trabajo y la Motivacion Intrinseca (coeficiente
Rho de Spearman de 0.447). Esto sugiere que se mejoren las Condiciones Fisicas 0 Materiales en
el entorno laboral, las cuales se asocian con un incremento en la Motivacion Intrinseca. Este
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hallazgo es congruente con la teoria de la autodeterminacion propuesta por Deci (2000), la cual
sefiala que el espectro de motivacion abarca desde el comportamiento autodeterminado hasta el

comportamiento no autodeterminado (p. 32).

Por otro lado, Sam (2018), en su estudio titulado "Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral de los Juzgados de Paz Letrado de Surco y San Borja 2017", encontr6 que las
Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo tienen una correlacién positiva muy alta con la
Motivacion Intrinseca, con un coeficiente Rho de 0.929 y un nivel de significancia estadistica (p-
valor < 0.05). Esta investigacion muestra que, en el contexto de los Juzgados de Paz Letrado de
Surco y San Borja en 2017, un entorno fisico o material adecuado se relaciona con niveles

significativamente mayores de Motivacion Intrinseca entre los empleados.

En la hipétesis especifica 3, se observé una fuerte correlacion positiva entre las Condiciones
Fisicas o Materiales del Trabajo y la Desmotivacion, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.578.
Esto implica que un entorno laboral con malas condiciones fisicas 0 materiales puede contribuir
significativamente a la desmotivacion de los funcionarios policiales. En el contexto de esta
hipétesis, el estudio de Garcia Hancco (2018) analiz6 la relacion entre Motivacion y Satisfaccion
Laboral entre los empleados del Ministerio Publico, Lima Norte, en 2018. Los resultados revelaron
un coeficiente Rho de Spearman de 0.670, evidenciando una alta correlacion positiva entre las

Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la Desmotivacion.

La "Teoria de la Motivacion Humana" de Maslow, también conocida como la Jerarquia de
Necesidades, identifica cinco niveles de necesidades humanas, dispuestos en un orden jerarquico.
Esta teoria sostiene que las necesidades mas basicas, como las condiciones fisicas del entorno,
deben satisfacerse antes de abordar necesidades superiores, como la motivacion intrinseca o la
autorrealizacion (Chiavenato, 2001). Los resultados obtenidos apoyan la idea de que las
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condiciones fisicas o materiales del entorno laboral son fundamentales para mantener altos niveles

de motivacion y minimizar la desmotivacion.

La hipotesis nimero 4, identifico una fuerte correlacion positiva entre el Desarrollo
Personal y la Regulacion Externa, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.702. Esto sugiere que
el desarrollo personal de los funcionarios policiales aumenta a medida que se mantiene un alto

nivel de regulacion externa en el entorno donde realizan sus actividades policiales.

En la investigacion de Arenas (2017), cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la
Motivacion del Suboficial de Transito PNP y la Satisfaccién Laboral en Lima en 2016, se
encontraron resultados que respaldan este hallazgo. El estudio mostré un vinculo positivo entre el

Desarrollo Personal y la Regulacion Externa.

La teoria de las relaciones humanas, propuesta por Elton Mayo, enfatiza la importancia de
las relaciones interpersonales, el apoyo social y la satisfaccion de las necesidades emocionales en
el entorno laboral. Segln esta teoria, la interaccion positiva entre empleados y una estructura de

soporte emocional pueden contribuir al Desarrollo Personal y a la Motivacion en el trabajo.

La hipétesis especifica 5, identificd una fuerte correlacion positiva entre la dimension de
Desarrollo Personal y la Motivacion Intrinseca, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.586. Este
resultado sugiere que, al aumentar la Motivacion Intrinseca de los funcionarios policiales, se

incrementa su deseo de Desarrollo Personal integral.

Esta correlacion esta en linea con la teoria de las necesidades de McClelland, desarrollada
por David McClelland y sus colaboradores, que destaca tres necesidades principales: la necesidad
de poder, relacionada con la influencia sobre otras personas; la necesidad de afiliacion, que se

refiere al deseo de establecer relaciones interpersonales cercanas; y la necesidad de logro, que
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refleja el impulso por alcanzar metas y destacarse. (Robbins & Judge, 2009).

Gomez Castafieda et al. (2016), realizd una investigacion cuyo objetivo fue explicar las
caracteristicas clave de los factores de motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores de
CORDOBLE. Sus resultados indican que la motivacion puede abarcar desde la obtencion de una
compensacion econdmica hasta el interés por el conocimiento (p. 47). Ademas, destaca que la
motivacion de los empleados evoluciona con el tiempo a medida que se satisfacen sus necesidades

y deseos, sefialando una fuerte relacion entre el Desarrollo Personal y la Motivacion Intrinseca.

La hipdtesis especifica 6, mostro una fuerte correlacion positiva entre Desarrollo Personal
y Desmotivacion, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.661. Esto sugiere que cuando los
funcionarios policiales estan desmotivados, esto puede estar estrechamente vinculado con su nivel

de desarrollo personal.

La teoria de los factores, propuesta por el psicélogo Frederick Herzberg, establece que los
elementos que generan satisfaccion laboral son distintos de los que causan insatisfaccion. En esta
linea, Judge (2009) sefial6 que elementos como la calidad de la supervision, el salario, las politicas
institucionales, las condiciones fisicas del entorno laboral, las relaciones interpersonales, el
desarrollo personal y la seguridad laboral son factores que pueden prevenir la insatisfaccion, pero

no necesariamente crear motivacion (p.62).

En relacion con esta hipotesis, el estudio de Vasquez (2016), que buscd determinar el
impacto de los valores laborales en la motivacion y el desempefio de los trabajadores de tres
empresas de la industria mecanica y metaldrgica en San Luis Potosi, encontré un "vinculo positivo
entre el Desarrollo Personal y la Desmotivacion” (p.65). Este resultado sugiere que a medida que

disminuye la desmotivacion aumenta el desarrollo personal.
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La hipdtesis nimero 7, revel6 una fuerte correlacion positiva entre el Desempefio de Tareas
y la Regulacién Externa, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.630. Este resultado indica que
el desempefio de los funcionarios policiales tiende a mejorar a medida que se incrementa la

regulacion externa en el entorno donde llevan a cabo sus tareas.

En la investigacion de Aguilar (2019), enfocada en el nivel de satisfaccion y motivacion
laboral en la Division de Policia Turistica de Francisco Morazan e Islas de la Bahia, concluy6 que
la Policia Turistica presenta un nivel de satisfaccién y motivacion laboral aceptable. Este resultado
se atribuye a varios factores, como la eficiencia en el cumplimiento de las misiones, la aceptacion

y valoracion de los ciudadanos respecto al trabajo que realizan.

Locke y Latham (1985), citado por Sotelo Juarez, (2011) con respecto a la teoria de metas
de contenido, indican que el deseo de alcanzar metas es un poderoso motivador. En el ambito
empresarial, los objetivos guian las acciones y fomentan un alto rendimiento. Las metas pueden
ser externas, como el éxito financiero, la apariencia y la fama, o internas, como el sentido de
comunidad, las relaciones cercanas y el crecimiento de los empleados. La falta de estos elementos
puede causar incomodidad, lo que conecta el desempefio de tareas con la regulacion externa de

forma articulada.

La hipdtesis especifica 8, mostré una fuerte correlacion positiva entre el desempefio de
tareas y la motivacion intrinseca, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.675. Esto indica que a
medida que aumenta la motivacion intrinseca de los funcionarios policiales, también crece su

interés por mejorar el desempefio de sus tareas y funciones.

Esta correlacion coincide con la teoria X/Y, que segin Arbaiza Fermini, (2010) sefiala que

las personas tienden a estar mas satisfechas en entornos de trabajo que promueven la autonomia,
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la comunicacidn abierta y las relaciones interpersonales sélidas. La Teoria X, por otro lado, sugiere
que a las personas no les gusta trabajar y, por lo tanto, necesitan ser forzadas y controladas para
cumplir con los objetivos de la organizacién. En contraste, la Teoria Y sostiene que las personas

estan intrinsecamente motivadas y prefieren actuar por iniciativa propia.

En cuanto al estudio realizado por Madrid Fuentes (2020) titulado "Manual de
Compensaciones para Mejorar el Nivel de Motivacion y Satisfaccion Laboral de la Empresa
Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum”, se descubri6 que existe un nivel moderado de correlacion
entre el desempefio de tareas y la motivacion intrinseca en esta empresa (p. 45). La conclusion se
basé en datos recolectados a través de cuestionarios, lo que permite observar que siempre un alto

desempefio de tareas esta directamente relacionado con una alta motivacion intrinseca.

La hipdtesis nimero 9, revel6 una fuerte correlacion positiva entre el desemperfio de tareas
y la desmotivacion, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.583. Esto sugiere que el nivel de
desempefio en las tareas realizadas por los funcionarios esta estrechamente relacionado con el

grado de desmotivacion que puedan experimentar.

GOmez (2019), en su estudio sobre la relacion entre motivacion y desempefio laboral en la
empresa Duzel, Totto Honduras, encontré resultados similares. Los analisis de correlacion
utilizando r de Pearson (r=0.611) y Rho de Spearman (Rho = 0.639) mostraron una alta correlacién
positiva entre el desempefio de tareas y la desmotivacion dentro de esta organizacion (p.34). Esta
correlacion se relaciona con la Teoria de la Contingencia. Que de acuerdo a Arbaiza Fermini
(2010), consiste en que las personas que buscan obtener un valor competitivo satisfactorio tienen
necesidades diversas cuando trabajan en una empresa. Ademas, sefiala que la satisfaccion en el
trabajo tiende a ser mayor cuando los incentivos para la competencia aumentan la eficacia en el
cumplimiento de las tareas. Sin embargo, si estos incentivos no estan presentes, puede surgir
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desmotivacién, afectando negativamente el desempefio de las funciones (pags. 184-185).

Con respecto al andlisis cualitativo revela importantes areas de insatisfaccion entre los jefes
policiales. La causa principal de insatisfaccion son las instalaciones anticuadas y la falta de zonas
de descanso adecuadas, ademas de la escasez de equipos como computadoras e impresoras, que
afectan el trabajo diario. En cuanto a Desarrollo Personal, los programas de capacitacion son
insuficientes y no siempre se alinean con las necesidades del personal policial, lo que impacta

negativamente en el Desarrollo de Tareas asignadas.

En cuanto a la Motivacion, aunque el proceso de retroalimentacion y evaluacién del
desempefio es bien recibido, la falta de mantenimiento periddico y recursos escasos generan
descontento. El reconocimiento de superiores y de la comunidad es clave para mantener la
motivacion alta, pero la falta de reconocimiento, junto con las malas condiciones de trabajo,

contribuye a la Desmotivacion.

Este hallazgo concuerda con la teoria de la autodeterminacién de Deci (2000), que establece
que la motivacién puede variar desde el comportamiento guiado por la propia voluntad hasta el
comportamiento forzado por factores externos (p. 32). Los problemas identificados en el estudio

sugieren que los policias tienen menos control sobre sus tareas y menos autonomia.

En la investigacion realizada por Gonzales Guzman y Osorio Aguilar (2019), analiz6 la
Satisfaccion y Motivacion Laboral en la Division de Policia Turistica de Francisco Morazén e Islas
de la Bahia. Se encontré cualitativamente que esta unidad enfrenta varios problemas que
contribuyen a bajos niveles de Satisfaccion y Motivacion. Entre estos problemas destacan la falta
de claridad en las funciones y responsabilidades, salarios insuficientes, jornadas laborales extensas,

instalaciones en mal estado, ausencia de capacitacion en seguridad turistica.
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Conclusiones

De acuerdo al objetivo general e hipdtesis general planteada en el estudio de la Satisfaccion
Laboral y su relacion con la Motivacion en los funcionarios policiales asignados en Choluteca,
Honduras, 2023, se encontrd una correlacion positiva fuerte entre ambas variables. Esto indica que

un aumento en la satisfaccion laboral esta asociado con un incremento en la motivacion y viceversa.

A continuacién, se presentan nueve conclusiones derivadas de los objetivos especificos e

hipétesis planteadas en el estudio, asi como una conclusion basada en el analisis cualitativo:

1. Elandlisis de la Satisfaccion Laboral y su vinculo con la Motivacion entre agentes policiales
destacados en Choluteca, Honduras, 2023, encontrd una fuerte correlacion positiva entre
las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la Regulacion Externa. Este resultado
indica que cuando las condiciones fisicas del entorno laboral mejoran, hay un aumento en
la disposicion de los funcionarios policiales para seguir normas y procedimientos. Por tanto,
este hallazgo resalta la importancia de invertir en mejores instalaciones y equipos para
fomentar un comportamiento mas disciplinado y enfocado en el cumplimiento de las
normas por parte del personal policial.

2. EIl estudio realizado en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras, en 2023,
examino la relacién entre las Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la Motivacion
Intrinseca entre los funcionarios policiales. Se encontrd una correlacion positiva pero débil
entre ambas variables. Por tanto, las estrategias para incrementar esta motivacién deben
considerar una vision mas integral, y no centrarse exclusivamente en las condiciones
materiales.

3. En la Investigacion sobre la Satisfaccion Laboral y su conexion con la Motivacion en

agentes de policia destacados en Choluteca, Honduras, 2023, se analizé la relacion entre las
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Condiciones Fisicas o Materiales del Trabajo y la Desmotivacioén en los funcionarios
policiales encontrando una fuerte correlacion positiva entre ambas variables. Estos
resultados confirman lo observado en la revision de la literatura: cuando las condiciones
fisicas del entorno laboral son deficientes, aumenta la desmotivacién entre el personal. Esto
sugiere que mejorar las condiciones de trabajo puede ser un paso importante para reducir
la desmotivacion y, por ende, aumentar la satisfaccion laboral y la motivacion. Por lo tanto,
las estrategias dirigidas a mejorar el entorno fisico del lugar de trabajo pueden tener un
impacto significativo en el estado emocional y el rendimiento del personal policial.

En el estudio sobre la Satisfaccion Laboral y su relacion con la Motivacion en el personal
policial asignado a Choluteca, Honduras, en 2023, se exploro la relacion entre el Desarrollo
Personal y la Regulacion Externa en funcionarios policiales, encontrando una fuerte
correlacion positiva. Este resultado sugiere que las oportunidades de desarrollo personal
estan asociadas con un mayor cumplimiento de normas y regulaciones externas. De esta
manera, se confirma la relevancia de fomentar el desarrollo profesional para promover el
compromiso y la disciplina dentro del cuerpo policial. Estos hallazgos destacan la
importancia de implementar programas de formacion y crecimiento personal para fortalecer
la cultura de cumplimiento y elevar la motivacion del personal policial.

En la investigacion sobre la Satisfaccion Laboral y su relacion con la Motivacion en los
funcionarios policiales destinados a Choluteca, Honduras, 2023, se exploro la relacion entre
el Desarrollo Personal y la Motivacién Intrinseca entre los funcionarios policiales,
encontrando una fuerte correlacion positiva entre ambas variables. Este resultado respalda
lo sefialado en la revision de la literatura, indicando que las oportunidades de desarrollo
personal estan fuertemente relacionadas con una mayor motivacidn intrinseca. Este

hallazgo sugiere que las iniciativas para promover el crecimiento y el aprendizaje continuo
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en el lugar de trabajo pueden tener un impacto significativo en el nivel de motivacion de
los empleados. Es decir, impulsar estrategias organizacionales que fomenten el desarrollo
personal pueden mejorar la Satisfaccion Laboral y la Motivacion, creando un entorno mas
productivo y comprometido.

El estudio realizado en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras 2023, investigo
la relacion entre el Desarrollo Personal y la Desmotivacion en los funcionarios policiales,
encontrando una fuerte correlacion positiva. Este resultado indica que la Desmotivacion
tiende a ser mayor cuando las oportunidades de desarrollo personal son limitadas. La
correlacion observada confirma la importancia de ofrecer programas de formacion y
crecimiento profesional para reducir la desmotivacion y mejorar la satisfaccion laboral.

El estudio sobre la satisfaccion laboral y su relacion con la motivacion en los funcionarios
policiales en Choluteca, Honduras, 2023, analizé la correlacién entre el Desempefio de
Tareas y la Regulacion Externa en funcionarios policiales, encontrando una fuerte
correlacion positiva. Estos resultados indican que un buen desempefio en el trabajo esta
vinculado con un mayor cumplimiento de normas y regulaciones. Asi, el desempefio y la
regulacion externa parecen estar relacionados: si se mejora uno, el otro también tiende a
mejorar. Este hallazgo sugiere que fomentar el buen desempefio laboral puede llevar a un
mayor cumplimiento de las normas en el cuerpo policial. Con esto en mente, las politicas
organizacionales deben enfocarse en reforzar el desempefio para impulsar la disciplina y el
compromiso del personal.

En la investigacion sobre la Satisfaccion Laboral y su relacion con la Motivacion en el
personal policial destinado a Choluteca, Honduras, 2023, se estudio la relacién entre el
Desempefio de Tareas y la Motivacién Intrinseca de los funcionarios policiales. Los

resultados mostraron una fuerte correlacién positiva. Esto indica que un mejor desempefio

151



en el trabajo se asocia con una mayor motivacion intrinseca. El hallazgo confirma la
relacion mencionada en la literatura: cuando la motivacion intrinseca aumenta, el
rendimiento laboral mejora. Asi, para mantener un alto nivel de desempefio, es crucial
promover entornos de trabajo que fomenten la satisfaccion laboral y la motivacion interna.
El estudio en la Jefatura Departamental de Choluteca, Honduras, en 2023, analiz6 la
relacion entre el Desempefio de Tareas y la Desmotivacion en los funcionarios policiales.
Se encontrd una correlacion positiva fuerte, lo que indica que un menor desempefio en el
trabajo esta relacionado con mayores niveles de desmotivacion. Este resultado coincide con
la literatura, que sugiere que la satisfaccion laboral y la motivacion estan correlacionadas,
por lo que cualquier disminucion en el desempefio podria incrementar la desmotivacion.
Para abordar esta situacion, es crucial que las organizaciones policiales implementen

medidas para mejorar el desempefio y, al mismo tiempo, prevenir la desmotivacion.

En cuanto a la percepcion cualitativa de la Satisfaccion Laboral y la Motivacion desde la

perspectiva de los jefes policiales en Choluteca en 2023, se identifican varias areas clave para

mejorar. Es esencial abordar las deficiencias en las condiciones fisicas de trabajo, aumentar las

oportunidades de desarrollo personal, y fortalecer el reconocimiento y apoyo logistico. Los

programas de capacitacion actuales son insuficientes y no siempre se alinean con las necesidades

del personal. Aungue el proceso de retroalimentacion y evaluacion del desempefio es bien recibido,

la falta de mantenimiento y recursos escasos genera descontento. EI reconocimiento de superiores

y de la comunidad es crucial para mantener alta la motivacion, pero su falta, junto con las malas

condiciones de trabajo, contribuye a la desmotivacién. Es decir, para mejorar la satisfaccion laboral

y la motivacion, se requieren mejoras en las instalaciones, una oferta de capacitacion mas relevante

y mayor reconocimiento del trabajo policial, alinedndose con los hallazgos cuantitativos.
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Anexos

Cronograma de trabajo

Actividad Inicio Final Junio |Julio |Agosto |Septiembre |Octubre |Noviembre |Diciembre |Enero [Febrero |Marzo |Abril [Mayo
2023 |2023 |2023 2023 2023 2023 2023 2024  [2024 2024  [2024 (2024

Inicio del proyecto Junio 2023 Julio 2023
Planteamiento del problema Junio 2023 Julio 2023
Elaboracion del marco teérico | Junio 2023 Noviembre

2023
Operacion de variables Junio 2023 Julio 2023
Recopilacion de datos Diciembre Diciembre

2023 2023

Procesamiento de datos Enero 2024 Enero 2024
Anadlisis de la informacion Febrero 2024 | Febrero

2024

Revision del borrador del | Abril 2024 Abril 2024
informe
Impresion y presentacion final | Mayo 2024 Mayo 2024
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Consentimientos informados

/Iuridqd - G
AN . HONDODURAS

SECRETARIA DE SEGURIDAD
DIRECCION GENERAL POLICIA NACIONAL
DIRECCION NACIONAL DE PROTECCION Y SERVICIOS ESPECIALES
JEFATURA DE PROTECCION Y SERVICIOS ESPECIALES CONGRESO
NACIONAL

Tegucigalpa M. D. C

05 de julio del 2023.
OFICIO DGPN-(DNPSE)-SE/CN-268-2023

Sernor
Director General de la Policia Nacional

General Director
JUAN MANUEL AGUILAR GODOY

Su oficina

superioridad, con el fin de realizar un atento saludo, deseando éxitos en
sus delicadas funciones.

El motivo de la presente es para solicitarle si no hay incoveniente alguno,
me autorice en mi condicion de estudiante de la universidad Catolica de
Honduras , Nuestra sefiora Reina de la Paz, del Doctorado en Ciencias con
orientacion en Ciencias Administrativas, poder realizar un estudio de
investigacion en la Unidad Departamental de Policia No 6 sobre
-Satisfaccién laboral y su relacién con la Motivacién en los
Funcionarios Policiales asignados en Choluteca, Honduras 2023".

Es importante dejar constancia ante su autoridad que en todo momento la
informacion obtenida por mi sera de caracter academico y que los
resultados obtenidos podran estar al servicio de la instutucion policial.

Esperando una resolucién favorable a la presente, me suscribo del Senor
Director General con mis mas altas muestras de subordinacién y respeto.

DIOS SERVICIO

F

A5
gl L

Jefe de Proteccion y ServiciostE
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HONDURAS
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Secretaria de Seguridad
Direccién General de la Policia Nacional

El Ocotal, F.M., 06 de julio, 2023

OFICIO DGPN-N0.4704-2023
Sefior
Jefe de Proteccion y Servicios Especiales Congreso Nacional
Comisionado de Policia
Jasser Abdel Ramos Padilla
Su oficina

Por este medio cumpliendo instrucciones del Seiior Director General de la Policia Nacional,
General Director Juan Manuel Aguilar Godoy, con todo respeto me dirijo a usted, para
remitir Oficio DGPN-(DNPSE)-SE/CN-268-2023 con Visto Bueno del sefior Director,
referente a la autorizacién para realizar un estudio de investigacion en la Unidad

Departamental No.6, como parte de sus estudios de Doctorado en Ciencias con Orientacion

en Ciencias Administrativas.

bordinacion y respeto.
SERVICIO

Sin otro particular me suscribo de usted, con mis muestras de

DIOS
P ’-:U;‘ '1,‘, N
g\:\’\ ;:\\ .‘»'SI:‘-{L_;'J__,’T \;‘
de Policia
co Acevedo Bengtson
olicia Nacional
FFAB/Silvia
CC: Arduvo

“Afio de la Instituclonalizaciér/del Bienestar e Identidad Policial, para el Servicio Ejecutivo de la Seguridad Comunitaria®
El Ocotal, Francisco Morazdn, Email: dgpné policlanacional gobhin / dgpoliclanacional@yahoo.com

162



Instrumento(s) a utilizar

A. ENTREVISTA ESTRUCTURADA REALIZADA A LOS JEFES DE POLICIA EN

CHOLUTECA.

UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS
“NUESTRA SENORA REINA DE LA PAZ”
Direccion de Postgrado e Investigacion

Entrevista

En relacion con el tema: "Satisfaccion Laboral y su relacion con la Motivacion en los funcionarios

policiales asignados en Choluteca, Honduras 2023. ~

INFORMACION DEMOGRAFICA

> » D

(Qué edad tiene usted?:
(Cual es su grado policial y cargo dentro de la institucion?

(Cuantos afios de experiencia en el campo policial tiene?

Masculino: Femenino:

PREGUNTAS

(Coémo calificaria la adecuacion y equipamiento de las instalaciones de la Jefatura
Departamental para el Desempefio de Tareas policiales?

(Las instalaciones fisicas reciben mantenimiento adecuado y periddico? ;Como impacta
esto en su desempeio laboral?

(Considera que el equipo y herramientas proporcionados son suficientes y efectivos para
realizar sus tareas diarias?

(Qué oportunidades de desarrollo profesional y capacitacién ofrece la institucion a los
policias?

(Como se reconoce y se recompensa el mérito y la excelencia profesional dentro de la

Jefatura?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

(Existe algun programa especifico orientado al bienestar y Desarrollo Personal del personal
policial?

(Como describiria la claridad en la distribucion y definicion de responsabilidades laborales
entre los policias?

(Esta satisfecho con las tareas que realiza y el impacto que tienen en la comunidad?

(Qué mejoras considera necesarias para optimizar el desempefio de las tareas policiales y
la satisfaccion laboral?

(Como evalua el proceso de retroalimentacion y evaluacion del desempeio que recibe del
mando superior?

(En qué medida el reconocimiento social y del mando influye en su motivacion para
desempenar sus tareas?

(Considera que las condiciones logisticas actuales son adecuadas para apoyar
eficientemente el trabajo policial?

(Qué aspectos de su trabajo le generan mayor satisfaccion y motivacion personal?

[Siente que tiene autonomia suficiente en su trabajo para proponer e implementar mejoras?
(Como contribuye su rol dentro de la institucién a su sentido de realizacion personal y
profesional?

(Qué factores contribuyen mads significativamente a la desmotivacion en su entorno
laboral?

(Como impacta la falta de reconocimiento o recursos adecuados en su motivacion para
seguir en su posicion actual?

(Qué cambios propone para mitigar los factores de desmotivacion y mejorar el ambiente
laboral?

Muchas gracias por su colaboracion

ENCUESTA APLICADA PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL EN LOS
FUNCIONARIOS POLICIALES ASIGNADOS EN LA JEFATURA
DEPARTAMENTAL EN CHOLUTECA.
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS
“NUESTRA SENORA REINA DE LA PAZ”
Direccion de Postgrado e Investigacion

Encuesta

INTRODUCCION: jBuen dia! A continuacién, encontraré en este instrumento, una serie

de cuestionamientos a los que se le solicita responder con mucha objetividad. No necesita

identificarse. La informacion recopilada sera utilizada estrictamente con fines de

investigacion.

OBJETIVO: Categorizar los niveles de satisfaccion laboral en cuanto a las condiciones

fisicas o materiales del trabajo, el Desarrollo Personal y el Desempefio de Tareas que

manifiestan los funcionarios policiales asignados en Choluteca, Honduras 2023.

INSTRUCCIONES: Marque con una X bajo la casilla que usted considere representa en

este momento su nivel de motivacidn, con respecto a las siguientes afirmaciones, utilizando

una escalade 1 a 5, donde 1 es " Total desacuerdo "y 5 es " Total acuerdo “.

IV. INFORMACION DEMOGRAFICA
1. (Qué edad tiene usted?:
2. (Cual es su rango actual o su posicion dentro de la institucion?
3. (Cuantos afios de experiencia en el campo policial tiene?
4. Masculino: Femenino:
Totalmente De acuNelrgceJ ni En Tota(larrr:ente
No. Pregunta de acuerdo | acuerdo desaggerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
CONDICIONES FISICAS O MATERIALES DEL TRABAJO
Las instalaciones de la Jefatura
Departamental ~ estan  adecuadamente
! equipadas para facilitar mi desempefio
laboral.
Las instalaciones de la Jefatura
2 | Departamental de Choluteca son espaciosas
y adecuadas para las operaciones policiales.
3 Me identifico plenamente con el uniforme
de la institucion policial.
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Mi lugar de trabajo estd adecuadamente

4 equipado para garantizar mi seguridad.

Mi lugar de trabajo incluye é&reas
> designadas para descanso y aseo personal.

Las instalaciones  fisicas  reciben
° mantenimiento de manera periédica.

El equipo que me han asignado es
! fundamental para cumplir con mis tareas.

DESARROLLO PERSONAL

La institucion proporciona regularmente
g |cursos y talleres para mi formacion y

capacitacion policial.

Hay un sistema de escalafon que reconoce
g |los meritos profesionales en la Jefatura

Departamental de Choluteca.

La Jefatura Departamental implementa
10 programas orientados al bienestar policial.

Hay mecanismos establecidos para
1 reconocer la labor policial.

La institucién fomenta mi empoderamiento
12 |para  desempefiar  eficazmente  mis

funciones laborales.

Este semestre, he participado en cursos de
13 | adiestramiento policial que han mejorado

mis competencias.

DESEMPENO DE TAREAS

Mi trabajo contribuye significativamente al
14 bienestar de la ciudadania.

Reconozco y valoro las diversas misiones y
15 | tareas que caracterizan a nuestra institucion

policial.

Mi desempefio es crucial para el éxito de la
16 Jefatura Departamental.

Estoy muy satisfecho con la labor que
17

desempefio.
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La distribucién de responsabilidades me
18 | permite cumplir a tiempo con mis tareas

asignadas.

Necesito mayor claridad en la descripcion

19 : . .
de mis funciones policiales.

Conozco claramente mis responsabilidades

20 laborales.

Muchas gracias por su colaboracion

C. ENCUESTA APLICADA PARA MEDIR LA MOTIVACION EN LOS
FUNCIONARIOS POLICIALES ASIGNADOS EN LA JEFATURA
DEPARTAMENTAL EN CHOLUTECA.

UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS
“NUESTRA SENORA REINA DE LA PAZ”
Direccion de Postgrado e Investigacion

Encuesta

I.  INTRODUCCION: jBuen dia! A continuacion, encontrara en este instrumento, una serie
de cuestionamientos a los que se le solicita responder con mucha objetividad. No necesita
identificarse. La informacidn recopilada sera utilizada estrictamente con fines de
investigacion.

Il.  OBJETIVO: ldentificar las necesidades motivacionales como: la regulacion externa, la
Motivacién Intrinseca y la desmotivacion en los funcionarios policiales asignados en
Choluteca, Honduras 2023.

I11.  INSTRUCCIONES: Marque con una X bajo la casilla que usted considere representa en
este momento su nivel de motivacion, con respecto a las siguientes afirmaciones, utilizando
una escalade 1 a 5, donde 1 es " Total desacuerdo "y 5 es " Total acuerdo “.

IV. INFORMACION DEMOGRAFICA

1. (Qué edad tiene usted?:
2. (Cual es su rango actual o su posicion dentro de la institucion?

3. (Cuantos anos de experiencia en el campo policial tiene?
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4. Masculino: Femenino:
Ni de
Totalmente De acuerdo ni En Totaler:ente
No. Pregunta de acuerdo | acuerdo desace;lrjerdo desacuerdo e —
5 4 3 2 1

REG

ULACION EXTERNA

Mi area de trabajo esta equipada con todos

1 |los recursos necesarios para realizar mis

tareas eficientemente.

Dispongo de todas las condiciones
2 logisticas necesarias para mi labor.

El proceso de retroalimentaciéon vy
3 | evaluacién que recibo sobre mi desempefio

laboral es adecuado.

Soy consciente de que un desempefio
4 | insuficiente puede resultar en mi traslado o

reubicacion laboral.

Una importante fuente de motivacion para
5 | mi es el reconocimiento social de mi labor

policial.

Mi trabajo es altamente valorado por mis
0 superiores.

Me siento orgulloso de mi trabajo, ya que la
7 |sociedad reconoce la labor de la Jefatura

Departamental.

MOTIVACION INTRINSECA

Trabajar en la Jefatura Departamental me
g | mantiene altamente motivado en mi labor

policial.

Me apasiona formar parte del equipo de la
9 Policia Departamental en Choluteca.

Participo en actividades de autocuidado y
10 recibo apoyo psicosocial.

Tengo autonomia para proponer e
11

implementar mejoras en mi trabajo.
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12

Mi solida capacitacion me motiva a

esforzarme en mis funciones policiales.

13

Mi  trabajo  constituye una parte

fundamental de mi autorrealizacion.

14

Me siento plenamente identificado con la

mision y los objetivos de la institucion.

DESMOTIVACION

15

Dispongo de toda la logistica necesaria para

desempefiar eficazmente mi trabajo.

16

Soy consciente del valor social de mi

trabajo.

17

El trabajo para el que fui contratado me

resulta motivante.

18

En el dltimo afio, he recibido
reconocimientos y condecoraciones por mi

labor policial.

19

La eficiente distribucion de tareas provoca

que el trabajo fluya periédicamente.

20

Siento que mis funciones son de alto valor

significativo.
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Estado de Fuerza Jefatura Departamental de Choluteca

DNSPC DNVT | DIPAMCO DPI DICSPS | DNFE | DNPSE
Grado H MlH M| M |u|m|n|m|n|v|ln|wm|TOTA
General Director
Comisionado General
Comisionado de Policia
Sub Comisionado de Policia 1 1
Comisario de Policia 1 1
Sub-Comisario de Policia 1 1 1 1 4
Inspector de Policia 2 1 3
Sub Inspector de Policia 2 1 3
Sub Oficial Superior de Policia 1 1 2
Sub Oficial de Policia. 1 1 2
Clase Il de Policia 1 2 1 4
Clase Il de Policia, 2 111 20
Clase | de Policia 14 2 71711 1 | 14 115|512 2
Agente de Policia 137 | 38 | 33 20| 5 |17 2 416 | 262
TOTAL 163 |40 |43 |7 |23 | 5 |21 |14 |4| 1 |6|6|6]|6| 345
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Validaciones Instrumento de Investigacion

A. Validacion Dr. José Jairo NUrfez

UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS
UNIDAD ACADEMICA DE POSTGRADO
Doctorado en Ciencias con Orientacion en Ciencias Administrativas
Validacion Instrumento de Investigacion

Objetivo: Este proceso de validacion tiene el proposito de conocer su opinidn de experto acerca del
instrumento que se le ha compartido y la informacion adicional sobre la investigacion propuesta
acerca de la Satisfaccion Laboral y su relacion con la Motivacion en los funcionarios policiales
asignados en Choluteca, honduras 2023. La informacion recopilada se utilizara estrictamente para
fines académicos por lo que se le solicita calificar de manera objetiva con una “X” a donde
corresponda y llenar las observaciones del caso a donde amerita de acuerdo a su criterio de experto.

MATRIZ DE VALIDACION

VARIABLE SATISFACCION CRITERIOS DE EVALUACION

LABORAL
DIMENSION: ) . Lenguaje | Induce a una ) . o
. Claridad de | Coherencia| adecuado respuesta | Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
CONBICIENES ARICAS © redaccién interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
MATERIALES DEL TRABAJO ' : i : quep
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No
Las instalaciones de la Jefatura
Departamental estan
1 X X X X X

adecuadamente equipadas para
facilitar mi desempefio laboral.
Las instalaciones de la Jefatura
Departamental de Choluteca son
espaciosas y adecuadas para las
operaciones policiales.

Me identifico plenamente con el
uniforme de la institucién policial.
Mi lugar de trabajo esta

4 |adecuadamente equipado para X X X X X
garantizar mi seguridad.

Mi lugar de trabajo incluye areas

5 |designadas para descanso y aseo X X X X X
personal.
Las instalaciones fisicas reciben

6 X X X X X

mantenimiento de manera periédica.
El equipo que me han asignado es

7 |fundamental para cumplir con mis X X X X X
tareas.
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Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia | adecuado respuesta | Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
DESARROLLO PERSONAL redaccion. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No
La institucién proporciona
8 |regularmente cursos y talleres para X X X X X
mi formacién y capacitacion policial.
Hay un sistema de escalafén que
reconoce los méritos profesionales
9 X X X X X
en la Jefatura Departamental de
Choluteca.
La Jefatura Departamental
10 |implementa programas orientados al X X X X X
bienestar policial.
Hay mecanismos establecidos para
11 - X X X X X
reconocer la labor policial.
La institucién fomenta mi
12 |empoderamiento para desempefiar X X X X X
eficazmente mis funciones laborales.
Este semestre, he participado en
13 [cursos de adiestramiento policial que| x X X X X
han mejorado mis competencias.
p . . Lenguaje | Induce aunal,,. . .
DIMENSION: Claridad de | Coherencia ade(?uacjjo resouesta Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
DESEMPENO DE TAREAS redaccién. interna P ) se pretende.|modificar indique por favor)
con el determinada.
Si No Si No Si No Si No Si No
Mi trabajo contribuye
14 |significativamente al bienestar de la X X X X X
ciudadania.
Reconozco y valoro las diversas
15 |misiones y tareas que caracterizan a| x X X X X
nuestra institucién policial.
16 Ml.desempeno es crucial para el X X X X x
éxito de la Jefatura Departamental.
17 Estoy muy sa~t|sfecho con la labor X X X X X
que desempefio.
La distribucion de responsabilidades
18 |me permite cumplir a tiempo con mis| x X X X X
tareas asignadas.
Necesito mayor claridad en la
19 |descripcién de mis funciones X X X X X
policiales.
5 |Conozco cllgramente mis M X M X X
responsabilidades laborales.
VARIABLE MOTIVACION
Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia | adecuado respuesta | Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
REGULACION EXTERNA redaccion. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No
Mi &rea de trabajo esta equipada con
21 |todos los recursos necesarios para X X X X X
realizar mis tareas eficientemente.
2 Dls,po.ngo de toda§ las condlt_:lones X x X X x
logisticas necesarias para mi labor.
El proceso de retroalimentacion y
23 |evaluacion que recibo sobre mi X X X X X
desempefio laboral es adecuado.
Soy consciente de que un
24 desempefio msuﬁmente puedg 3 N . N . .
resultar en mi traslado o reubicacién
laboral.
Una importante fuente de motivacién
25 |para mi es el reconocimiento social X X X X X
de mi labor policial.
26 M! trabajo.es altamente valorado por X x X X X
mis superiores.
Me siento orgulloso de mi trabajo, ya
27 |que la sociedad reconoce la labor de | x X X X X
la Jefatura Departamental.
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Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia| adecuado respuesta | Mide lo que| Observaciones (Eliminar o
MOTIVACION INTRINSECA redaccion. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No

Trabajar en la Jefatura Departamental

28 |me mantiene altamente motivado en | X X X X X
mi labor policial.
Me apasiona formar parte del equipo

29 |de la Policia Departamental en X X X X X
Choluteca.
Participo en actividades de

30 |autocuidado y recibo apoyo X X X X X
psicosocial.

31 |Tengo autonomia para proponer e X x X X X
implementar mejoras en mi trabajo.
Mi sélida capacitacion me motiva a

32 |esforzarme en mis funciones X X X X X
policiales.

33 Mi trabajo constitgye una pe_lrte ) X X X X X
fundamental de mi autorrealizacién.
Me siento plenamente identificado

34 |con la misién y los objetivos de la X X X X X
institucion.

Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia| adecuado respuesta |Mide lo que| Observaciones (Eliminar o
DESMOTIVACION redaccién. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No

Dispongo de toda la logistica

35 |necesaria para desempefiar X X X X X
eficazmente mi trabajo.

36 Soy (?onsciente del valor social de mi X N N . X
trabajo.

37 El trabajo para gl que fui contratado M X M X M
me resulta motivante.
En el dltimo afio, he recibido

38 [reconocimientos y condecoraciones X X X X X
por mi labor policial.
La eficiente distribucién de tareas

39 [provoca que el trabajo fluya X X X X X
periédicamente.
Siento que mis funciones son de alto

40 S . X X X X X
valor significativo.

VALIDEZ

LUGAR Y FECHA: __12 abril 2024

VALIDADO POR: _Dr. José Jairo Nifiez

NIVEL ACADEMICO: __DOCTOR

ANOS DE EXPERIENCIA: 20

NUMERO CELULAR:___ 99441228

CORREO ELECTRONICO: jaironunez@unicah.edu

Frua—T o A e
\

o=

\

SE SOLICITA QUE AL FINALIZAR LA VALORACION SE ENVIE EN

FORMATO
DE PDF DEBIDAMENTE FIRMADO POR SU PERSONA.
AGRADECIENDO INFINITAMENTE SU VALIOSA AYUDA Y
OBSERVACIONES.

173




B. Validacion Dr. Carlos G. Calix

UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS
UNIDAD ACADEMICA DE POSTGRADO
Doctorado en Ciencias con Orientacion en Ciencias Administrativas
Validacion Instrumento de Investigacion

Objetivo: Este proceso de validacion tiene el proposito de conocer su opinidn de experto acerca del
instrumento que se le ha compartido y la informacion adicional sobre la investigacion propuesta
acerca de la Satisfaccion Laboral y su relacion con la Motivacion en los funcionarios policiales
asignados en Choluteca, honduras 2023. La informacion recopilada se utilizara estrictamente para
fines académicos por lo que se le solicita calificar de manera objetiva con una “X” a donde
corresponda y llenar las observaciones del caso a donde amerita de acuerdo a su criterio de experto.

MATRIZ DE VALIDACION

VARIABLE SATISFACCION CRITERIOS DE EVALUACION

LABORAL
DIMENSION: ) . Lenguaje | Induce a una ) . o
. Claridad de | Coherencia| adecuado respuesta |Mide lo que| Observaciones (Eliminar o
CONDICINSS ARICAS @ redaccién interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
MATERIALES DEL TRABAJO ' : P : quep
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No
Las instalaciones de la Jefatura
Departamental estan
1 X X X X X X
adecuadamente equipadas para
facilitar mi desempefio laboral.
Las instalaciones de la Jefatura
Departamental de Choluteca son
2 X X X X X

espaciosas y adecuadas para las
operaciones policiales.

Me identifico plenamente con el
uniforme de la institucion policial.
Mi lugar de trabajo esta

4 |adecuadamente equipado para X X X X X
garantizar mi seguridad.

Mi lugar de trabajo incluye areas

5 |designadas para descanso y aseo X X X X X
personal.
Las instalaciones fisicas reciben

6 X X X X X

mantenimiento de manera periédica.
El equipo que me han asignado es

7 [fundamental para cumplir con mis X X X X X
tareas.
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Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia | adecuado respuesta | Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
DESARROLLO PERSONAL redaccion. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No
La institucién proporciona
8 |regularmente cursos y talleres para X X X X X
mi formacién y capacitacion policial.
Hay un sistema de escalafén que
reconoce los méritos profesionales
9 X X X X X
en la Jefatura Departamental de
Choluteca.
La Jefatura Departamental
10 |implementa programas orientados al X X X X X
bienestar policial.
Hay mecanismos establecidos para
11 - X X X X X
reconocer la labor policial.
La institucién fomenta mi
12 |empoderamiento para desempefiar X X X X X
eficazmente mis funciones laborales.
Este semestre, he participado en
13 [cursos de adiestramiento policial que| x X X X X
han mejorado mis competencias.
p . . Lenguaje | Induce aunal,,. . .
DIMENSION: Claridad de | Coherencia ade(?uacjjo resouesta Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
DESEMPENO DE TAREAS redaccién. interna P ) se pretende.|modificar indique por favor)
con el determinada.
Si No Si No Si No Si No Si No
Mi trabajo contribuye
14 |significativamente al bienestar de la X X X X X
ciudadania.
Reconozco y valoro las diversas
15 |misiones y tareas que caracterizan a| x X X X X
nuestra institucién policial.
16 Ml.desempeno es crucial para el X X X X x
éxito de la Jefatura Departamental.
17 Estoy muy sa~t|sfecho con la labor X X X X X
que desempefio.
La distribucion de responsabilidades
18 |me permite cumplir a tiempo con mis| x X X X X
tareas asignadas.
Necesito mayor claridad en la
19 |descripcién de mis funciones X X X X X
policiales.
5 |Conozco cllgramente mis M X M X X
responsabilidades laborales.
VARIABLE MOTIVACION
Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia | adecuado respuesta | Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
REGULACION EXTERNA redaccion. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No
Mi &rea de trabajo esta equipada con
21 |todos los recursos necesarios para X X X X X
realizar mis tareas eficientemente.
2 Dls,po.ngo de toda§ las condlt_:lones X x X X x
logisticas necesarias para mi labor.
El proceso de retroalimentacion y
23 |evaluacion que recibo sobre mi X X X X X
desempefio laboral es adecuado.
Soy consciente de que un
24 desempefio msuﬁmente puedg 3 N . N . .
resultar en mi traslado o reubicacién
laboral.
Una importante fuente de motivacién
25 |para mi es el reconocimiento social X X X X X
de mi labor policial.
26 M! trabajo.es altamente valorado por X x X X X
mis superiores.
Me siento orgulloso de mi trabajo, ya
27 |que la sociedad reconoce la labor de | x X X X X
la Jefatura Departamental.
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Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia| adecuado respuesta | Mide lo que| Observaciones (Eliminar o
MOTIVACION INTRINSECA redaccion. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No

Trabajar en la Jefatura Departamental

28 |me mantiene altamente motivado en | X X X X X
mi labor policial.
Me apasiona formar parte del equipo

29 |de la Policia Departamental en X X X X X
Choluteca.
Participo en actividades de

30 |autocuidado y recibo apoyo X X X X X
psicosocial.

31 |Tengo autonomia para proponer e X x X X X
implementar mejoras en mi trabajo.
Mi sélida capacitacion me motiva a

32 |esforzarme en mis funciones X X X X X
policiales.

33 Mi trabajo constitgye una pe_lrte ) X X X X X
fundamental de mi autorrealizacién.
Me siento plenamente identificado

34 |con la misién y los objetivos de la X X X X X
institucion.

Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia| adecuado respuesta |Mide lo que| Observaciones (Eliminar o
DESMOTIVACION redaccién. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No

Dispongo de toda la logistica

35 |necesaria para desempefiar X X X X X
eficazmente mi trabajo.

36 Soy (?onsciente del valor social de mi X N N . X
trabajo.

37 El trabajo para gl que fui contratado M X M X M
me resulta motivante.
En el dltimo afio, he recibido

38 [reconocimientos y condecoraciones X X X X X
por mi labor policial.
La eficiente distribucién de tareas

39 [provoca que el trabajo fluya X X X X X
periédicamente.
Siento que mis funciones son de alto

40 S . X X X X X
valor significativo.

VALIDEZ

LUGAR Y FECHA: __14 abril 2024

VALIDADO POR: _Dr. Carlos G. Calix

NIVEL ACADEMICO: _DOCTOR

ANOS DE EXPERIENCIA: 19

NUMERO CELULAR:___ 95758202

CORREO ELECTRONICO: direccion@macrodato.com

FIRMA:

SE SOLICITA QUE AL FINALIZAR LA VALORACION SE ENVIE EN

FORMATO
DE PDF DEBIDAMENTE FIRMADO POR SU PERSONA.
AGRADECIENDO INFINITAMENTE SU VALIOSA AYUDA Y
OBSERVACIONES.
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C. Validacién Dra. Elizabeth Casco Funes de Nuriez.

UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS
UNIDAD ACADEMICA DE POSTGRADO
Doctorado en Ciencias con Orientacion en Ciencias Administrativas
Validacion Instrumento de Investigacion

Objetivo: Este proceso de validacion tiene el proposito de conocer su opinidn de experto acerca del
instrumento que se le ha compartido y la informacion adicional sobre la investigacion propuesta
acerca de la Satisfaccion Laboral y su relacion con la Motivacion en los funcionarios policiales
asignados en Choluteca, honduras 2023. La informacion recopilada se utilizara estrictamente para
fines académicos por lo que se le solicita calificar de manera objetiva con una “X” a donde
corresponda y llenar las observaciones del caso a donde amerita de acuerdo a su criterio de experto.

MATRIZ DE VALIDACION

VARIABLE SATISFACCION CRITERIOS DE EVALUACION

LABORAL
DIMENSION: ) . Lenguaje | Induce a una ) . o
. Claridad de | Coherencia| adecuado respuesta |Mide lo que| Observaciones (Eliminar o
CONDICINSS ARICAS @ redaccién interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
MATERIALES DEL TRABAJO ' : P : quep
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No
Las instalaciones de la Jefatura
Departamental estan
1 X X X X X X
adecuadamente equipadas para
facilitar mi desempefio laboral.
Las instalaciones de la Jefatura
Departamental de Choluteca son
2 X X X X X

espaciosas y adecuadas para las
operaciones policiales.

Me identifico plenamente con el
uniforme de la institucion policial.
Mi lugar de trabajo esta

4 |adecuadamente equipado para X X X X X
garantizar mi seguridad.

Mi lugar de trabajo incluye areas

5 |designadas para descanso y aseo X X X X X
personal.
Las instalaciones fisicas reciben

6 X X X X X

mantenimiento de manera periédica.
El equipo que me han asignado es

7 [fundamental para cumplir con mis X X X X X
tareas.
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Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia | adecuado respuesta | Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
DESARROLLO PERSONAL redaccion. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No
La institucién proporciona
8 |regularmente cursos y talleres para X X X X X
mi formacién y capacitacion policial.
Hay un sistema de escalafén que
reconoce los méritos profesionales
9 X X X X X
en la Jefatura Departamental de
Choluteca.
La Jefatura Departamental
10 |implementa programas orientados al X X X X X
bienestar policial.
Hay mecanismos establecidos para
11 - X X X X X
reconocer la labor policial.
La institucién fomenta mi
12 |empoderamiento para desempefiar X X X X X
eficazmente mis funciones laborales.
Este semestre, he participado en
13 [cursos de adiestramiento policial que| x X X X X
han mejorado mis competencias.
p . . Lenguaje | Induce aunal,,. . .
DIMENSION: Claridad de | Coherencia ade(?uacjjo resouesta Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
DESEMPENO DE TAREAS redaccién. interna P ) se pretende.|modificar indique por favor)
con el determinada.
Si No Si No Si No Si No Si No
Mi trabajo contribuye
14 |significativamente al bienestar de la X X X X X
ciudadania.
Reconozco y valoro las diversas
15 |misiones y tareas que caracterizan a| x X X X X
nuestra institucién policial.
16 Ml.desempeno es crucial para el X X X X x
éxito de la Jefatura Departamental.
17 Estoy muy sa~t|sfecho con la labor X X X X X
que desempefio.
La distribucion de responsabilidades
18 |me permite cumplir a tiempo con mis| x X X X X
tareas asignadas.
Necesito mayor claridad en la
19 |descripcién de mis funciones X X X X X
policiales.
5 |Conozco cllgramente mis M X M X X
responsabilidades laborales.
VARIABLE MOTIVACION
Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia | adecuado respuesta | Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
REGULACION EXTERNA redaccion. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No
Mi &rea de trabajo esta equipada con
21 |todos los recursos necesarios para X X X X X
realizar mis tareas eficientemente.
2 Dls,po.ngo de toda§ las condlt_:lones X x X X x
logisticas necesarias para mi labor.
El proceso de retroalimentacion y
23 |evaluacion que recibo sobre mi X X X X X
desempefio laboral es adecuado.
Soy consciente de que un
24 desempefio msuﬁmente puedg 3 N . N . .
resultar en mi traslado o reubicacién
laboral.
Una importante fuente de motivacién
25 |para mi es el reconocimiento social X X X X X
de mi labor policial.
26 M! trabajo.es altamente valorado por X x X X X
mis superiores.
Me siento orgulloso de mi trabajo, ya
27 |que la sociedad reconoce la labor de | x X X X X
la Jefatura Departamental.
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Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia| adecuado respuesta | Mide lo que| Observaciones (Eliminar o
MOTIVACION INTRINSECA redaccion. interna con el determinada. [se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No

Trabajar en la Jefatura Departamental

28 |me mantiene altamente motivado en | X X X X X
mi labor policial.
Me apasiona formar parte del equipo

29 |de la Policia Departamental en X X X X X
Choluteca.
Participo en actividades de

30 |autocuidado y recibo apoyo X X X X X
psicosocial.

31 _Tengo autonomi{i para proponer e X X X X X
implementar mejoras en mi trabajo.
Mi sélida capacitacion me motiva a

32 |esforzarme en mis funciones X X X X X
policiales.

33 Mi trabajo constitgye una pa.me 3 X X X X X
fundamental de mi autorrealizacion.
Me siento plenamente identificado

34 |con la misién y los objetivos de la X X X X X
institucion.

Lenguaje | Induce a una
DIMENSION: Claridad de | Coherencia| adecuado respuesta |Mide lo que | Observaciones (Eliminar o
DESMOTIVACION redaccién. interna con el determinada. |se pretende.|modificar indique por favor)
encuestado. Sesgo.
Si No Si No Si No Si No Si No

Dispongo de toda la logistica

35 |necesaria para desempefiar X X X X X
eficazmente mi trabajo.

36 Soy gonsciente del valor social de mi X X X X X
trabajo.

37 El trabajo para gl que fui contratado X X X X X
me resulta motivante.
En el dltimo afio, he recibido

38 |reconocimientos y condecoraciones X X X X X
por mi labor policial.
La eficiente distribucién de tareas

39 |provoca que el trabajo fluya X X X X X
periddicamente.

20 S|ento.qu_e mis funciones son de alto X X X X X
valor significativo.

VALIDEZ

LUGAR Y FECHA: 8 Abril 2024

VALIDADO POR: Dra. Elizabeth Casco Funes de Nufiez PhD

NUMERO CELULAR: 94641890

CORREO ELECTRONICO: elizabeth.casco@unah.edu.hn
N

M2

NIVEL ACADEMICO: Doctora en Ciencias con orientacidn en Ciencias Administrativas e Investigacion

ANOS DE EXPERIENCIA: 42 afios en la Academia y 22 Afios en post grados, maestrias y doctorados.

N
FIRMA: & {7\

SE SOLICITA QUE AL FINALIZAR LA VALORACION SE ENVIE EN FORMATO
DE PDF DEBIDAMENTE FIRMADO POR SU PERSONA.
AGRADECIENDO INFINITAMENTE SU VALIOSA AYUDA Y OBSERVACIONES.
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