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RESUMEN

En esta investigación se tuvo como objetivo analizar cuáles son los factores motivacionales en el

trabajo del personal perteneciente a la Policía Federal Argentina. Se llevó a cabo un estudio no

experimental, descriptivo, transversal y cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 75

efectivos policiales, de los cuales 21 fueron mujeres y 54 hombres, además del total 62 eran

oficiales y 13 suboficiales. Se administraron el cuestionario sociodemográfico confeccionado ad-hoc

y el Cuestionario para la motivación del trabajo [CMT] (Toro, 1997). De los resultados obtenidos se

pudo observar que los efectivos policiales posen mayormente Condiciones Motivacionales Internas

dado que se registraron un alto porcentaje de interés o valoración promedio en las variables Poder

84%, Autorrealización 65,3% y Reconocimiento 86,7%, obteniendo además un porcentaje elevado

en interés o valoración alta Logro 74,6%.   Respecto de los factores de segundo orden se obtuvo un

interés o valoración promedio en la Orientación a la Tarea 96 % y el Externalidad 89,3%;

presentando en los demás factores un interés o valoración relativamente baja. Asimismo, se

determinó que el personal de la policía Federal Argentina posee un interés o valoración

relativamente alta respecto al salario 70,7%. Finalizando no se ve diferencia entre el género de los

participantes con respecto a las CMT.

Palabras claves: Motivación Laboral - Policía Federal Argentina – CMT
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ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the motivational factors in the work of the

personnel belonging to the Argentine Federal Police. A non-experimental, descriptive,

cross-sectional and quantitative study was carried out. The sample consisted of 75 police officers,

of which 21 were women and 54 men, in addition to the total of 62 were officers and 13 were

non-commissioned officers. The ad-hoc sociodemographic questionnaire and the Questionnaire for

work motivation [CMT] (Toro, 1997) were administered. From the results obtained, it could be

observed that the police officers have mostly Internal Motivational since a high percentage of

interest or average valuation was registered in the variables Power 84%, Self-realization 65.3% and

Recognition 86.7%, also obtaining a percentage high in interest or high valuation Achievement

74.6%. Regarding second order factors, an average interest or assessment was obtained in Task

Orientation 96% and Externality 89.3%; presenting in the other factors an interest or relative low.

Likewise, it was determined that the personnel of the Argentine Federal Police has a 70.7% value or

relatively high with respect to salary. At the end, no difference is seen between the gender of the

participants with respect to the CMT.

Keywords: Work Motivation - Argentine Federal Police - CMT
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1. Planteamiento del problema

1.1 Introducción

En toda organización o institución se tiene cada vez más en cuenta los factores de

motivación laboral a fin de lograr el máximo rendimiento como así también el mayor desarrollo en

las funciones de sus integrantes. Las tareas de trabajo de la Policía Federal Argentina son diversas y

requieren: capacidad de mando, demostrar liderazgo, tomar decisiones serias y autodirigirse. El

desempeño de la función policial es muy diverso dado que abarca desde funciones administrativas,

investigativas y operativas, en distintos ámbitos de la República Argentina.

Este estudio se propone identificar cuáles son los factores predominantes que motivan al

personal de la Policía Federal Argentina [PFA] a realizar un trabajo de calidad de acuerdo con su

jerarquía, sexo, estado civil, antigüedad y zona de residencia.

Según algunas investigaciones se ha mostrado que los trabajadores altamente motivados

producen mejores resultados (Whisenand & Rush, 1998; Herzberg, 2003). Por lo tanto, resulta

importante que el personal policial de la Policía Federal Argentina se encuentre motivado para

brindar un servicio de calidad a la comunidad. En otras investigaciones se reconoce un vacío de

conocimiento sobre los factores que motivan al personal policial (Bragg, 1998; Beck, 1999; Howard

et al., 2002; McHugh & Verner, 1998), lo que impulsa a realizar este estudio para profundizar en las

causas que motiva al personal policial.

La PFA es una de las Fuerzas Federales de la República Argentina, junto a la Prefectura

Naval Argentina y la Gendarmería Nacional Argentina. Sus funciones, atribuciones, jurisdicción y

dependencia están establecidas por la Ley Orgánica de la Policía Federal Argentina, Decreto N°

333/58 ratificado por la Ley N° 14.467. Esta norma establece su organización delimitando así su

estructura, siendo conformada por Superintendencias y direcciones Generales Autónomas, las

cuales abarcan las áreas de investigaciones criminales, personal, técnica, seguridad federal,
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administración, entre otras. Asimismo, su personal está compuesto por una escala jerárquica

dividido en Oficiales Superiores, Oficiales Jefes, Oficiales Subalternos y Suboficiales.

Lorenz (2018) refiere que existen tres elementos que definen la profesión policial: la

muerte y el riesgo como parte de la profesión, el estado policial permanente propio de la misma

función que cumplen y la vocación, respecto de esta última que, según los dichos de los efectivos

en su trabajo de campo, se entiende por lo que permite tolerar los riesgos que involucra su labor y

los sacrificios que perpetran. Asimismo, la autora refiere que su origen está dado por factores

intrínsecos y extrínsecos.

Por su parte, Toro (1997) afirma que la motivación posee factores intrínsecos, compuestos

por variables fisiológicas, psicológicas y psicosociales, y extrínsecos, entendidos como eventos,

agentes o personas, externos al individuo, que influyen en la realización del trabajo y la motivación

de este.

Previamente, Herzberg et al. (1959) descubrió la existencia de dos tipos generales de

factores motivacionales en el lugar de trabajo; los impulsados por la necesidad de prevenir

pérdidas o daños y los impulsados por la necesidad de obtener satisfacción o logros personales.

En este punto se puede plantear una gran controversia sobre la motivación laboral en

efectivos de la Policía, dado que siempre se atribuyó la elección de esta profesión por la “vocación”

descartando otros factores influyentes.

Por consiguiente, la comprensión de las fuentes de motivación de los empleados y su

administración posterior, es esencial para mantener un ambiente de trabajo productivo, siendo útil

su conocimiento para posiciones jerárquicas altas, quienes adquirirán herramientas a través de

capacitaciones y cursos implementados por profesionales de la psicología, haciendo hincapié sobre

los índices de deserción, solicitudes de reclutamiento, con la finalidad de impulsar el desempeño

laboral y que esto a su vez  estimule el sentido de pertenencia, crecimiento y adaptación en las

instituciones.
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Esta investigación no sólo es relevante para la fuerza de seguridad que al identificar los

factores de motivación producirá un mayor servicio de calidad, siendo éste el que ofrece el Estado

Nacional a través de los efectivos de la Policía Federal Argentina, quienes son la primera imagen o

ente al que acuden las personas. Según Fernando (2007) “aquel trabajador que se dice que está

motivado, muestra un comportamiento asertivo al cumplir sus funciones y desarrollar sus tareas”

(pp. 161).

1.2 Preguntas de investigación

¿Qué motiva al personal de la Policía Federal Argentina en su trabajo?

Las preguntas específicas dirigidas son:

(1) ¿Qué percibe el personal de la Policía Federal Argentina como las fuentes de motivación

en su lugar de trabajo?

(2) ¿Cómo varían las percepciones de las fuentes de motivación entre los diferentes

subgrupos de la Policía Federal Argentina?

(3) ¿Las fuentes de motivación en el lugar de trabajo varían entre las cohortes

generacionales que componen la Policía Federal Argentina?

1.3 Relevancia y justificación

1.3.1 Teórica

Los datos obtenidos con la presente investigación aportarán información pertinente que

ayudará a determinarlos factores que influyen en la motivación los efectivos de la Policía Federal

Argentina, para llenar el vacío de conocimiento sobre la motivación del personal policial de la

Argentina.

1.3.2 Práctica

La información obtenida de este estudio permitirá establecer los medios por los cuales se

puede lograr incrementar la motivación en el personal de la Policía Federal Argentina, lo que
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brindará herramientas para generar programas de capacitación sobre la temática en los institutos

de formación de la Institución.

1.3.3 Social

La información recabada podrá ayudar a la implementación de políticas de estado

tendientes a fortalecer los factores que incrementan la motivación en el trabajo de los Efectivos de

la Policía Federal Argentina como así también de otras Instituciones destinadas a la seguridad del

estado, lo que conllevará a un beneficio de la sociedad dado que se podrá lograr un mayor

profesionalismo de las fuerzas en distintas temáticas como de seguridad, narcotráfico, etc.

1.4 Hipótesis

1.4.1 Hipótesis general

La motivación laboral en el personal de la Policía Federal Argentina está influenciada en

mayor medida por factores internos.

1.4.2 Hipótesis especificas

H1 el personal policial no ve el salario como una fuente motivacional importante.

H2 los hombres registran mayor nivel de motivación en la variable logro que las

mujeres.

1.5 Objetivos de la investigación

1.5.1 Objetivo General.

Identificar los factores internos predominantes que motivan al personal de la Policía

Federal Argentina en los ámbitos que desarrolla su función.

1.5.2 Objetivos Específicos.

● Caracterizar la muestra

● Identificar los factores de primer orden predominantes que motivan al

personal de la Policía Federal Argentina en los ámbitos que desarrolla su función según
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variables sociodemográficas como: Sexo, Edad, Estado Civil, Nivel de Estudios, Jerarquía,

Antigüedad Laboral y Lugar de Residencia.

● Identificar los factores de segundo orden predominantes que motivan al

personal de la Policía Federal Argentina en los ámbitos que desarrolla su función según

variables sociodemográficas como: Sexo, Edad, Estado Civil, Nivel de Estudios, Jerarquía,

Antigüedad Laboral y Lugar de Residencia.
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2. Antecedentes

En la revisión del estado del arte nos encontramos con pocas investigaciones realizadas al

respecto en la población elegida, siendo la gran mayoría de orientación sociológica, las cuales se

ordenarán a continuación acorde a los países en que se realizaron.

Ruiz Arias y Ramírez Quintero (2008) realizaron una investigación de campo titulada

“motivación del hombre policía para ser policía” realizada en la Policía Nacional de Colombia,

donde el instrumento aplicado fue una encuesta de elaboración propia ad hoc para la recolección

de datos cualitativos. La población encuestada fue de 21 uniformados, conformado por 4 oficiales y

7 suboficiales, en curso de ascenso y 10 efectivos que cumplen funciones en patrulleros. se halló

que el 53% del personal encuestado eligió la profesión policial por convicción de pensamientos e

ideales, un 33% por vocación y un 14% por estabilidad laboral y económica. Como factores de

desmotivación mencionó un 43% de los encuestados falta de apoyo en un momento de crisis, un

14% eligió el no reconocimiento de sus habilidades, comportamientos poco ejemplares de sus

superiores y el alejamiento de su familia, por otra parte, un 10% eligió las extensas horas de trabajo

y un 5% ser tratados como un número más. Asimismo, referente a la motivación expresó un 28% el

cumplimiento de sus labores y el reconocimiento de la sociedad, un 19% el reconocimiento de sus

superiores, 10% el descanso. El estudio concluye que el mayor factor de desmotivación es no

contar con apoyo en momentos trascendentales del servicio o su vida privada y como motivación el

cumplimiento de sus labores, el reconocimiento de su comunidad y el reconocimiento de sus

superiores.

García et al. (2009) en el estudio que tuvo como objetivo analizar las motivaciones para

ingresar en la Policía de la Provincia de San Luis, Argentina, fue elaborado con una muestra de 130

efectivos en actividad. Se realizó el análisis cualitativo de entrevistas. Los resultados dejan ver una

valoración de la Fuerza de seguridad como una oportunidad de trabajo inmediata y de seguridad

económica para una gran cantidad de efectivos, quienes poseen además disposición hacia el
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sometimiento de normas de organización y conductas rigurosamente pautadas, por encima de una

verdadera vocación al cumplimiento de la función. Llegan a la conclusión que, a diferencia de los

resultados obtenidos en otra investigación realizada en la Escuela de Policía de la Provincia de

Buenos Aires Juan Vucetich, el personal policial de San Luis invocó como primordial motivo para

ingresar la cuestión económica, en segundo lugar, la vocación y en tercero, la tradición familiar.

Castillo (2012) realizó un estudio que abordó proponer habilidades gerenciales para el

progreso de los factores motivacionales y desempeño de los funcionarios de la oficina de

respuestas a las deviaciones policiales [O.R.D.P] de la Policía del Estado Carabobo, Venezuela,

apreciando la valoración del clima organizacional, el cual permite descubrir las fortalezas y

oportunidades de perfeccionamiento en la organización. Se utilizó como técnicas para recolectar

información, la Matriz FODA, a través de un cuestionario de 9 ítems los cuales se responden con sí

o no. Concluyó que del análisis de la relación entre la motivación y el desempeño laboral en sus

factores: extrínsecos, intrínsecos, actitudinal y operacional, en la actualidad, la demanda de

técnicas policiales de investigaciones ha crecido ampliamente dado el incremento de casos

policiales de investigaciones penales y criminales, siendo necesario que los efectivos acrecienten la

cantidad de tareas a realizar, viéndose comprometida su responsabilidad, requiriendo mayor

esfuerzo y capacidad profesional, lo que influye directamente en las relaciones interpersonales de

los integrantes de los equipos de investigación; quienes deben desenvolverse en un ambiente con

escasa posibilidad de trabajo por poseer espacios reducidos para su desempeño. Asimismo,

destacó que poseen pocos beneficios laborales, lo que conlleva a que los efectivos se ausenten del

trabajo con permisos, faltas injustificadas, etc. Es así como, basado en la teoría de Herzberg (1987),

identificó así factores higiénicos ligados a las políticas de los departamentos de O.R.D.P., siendo

estos extrínsecos, los que cooperan en la motivación de los efectivos. Concluyendo también que los

factores materiales implican sentimientos referentes con el reconocimiento profesional,

crecimiento individual y las necesidades de autorrealización que desempeñan en su trabajo.
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Domingo y Azzollini (2012) analizaron la relación existente entre las variables inteligencia

cultural, motivación para el aprendizaje y valores humanos que portan los estudiantes militares

argentinos. La muestra se conformó por 400 cadetes (377 hombres y 23mujeres) aspirantes al

grado de oficial del Ejército Argentino, los cuales eran oriundos de distintas provincias del país. Se

realizó una investigación de tipo correlacional. Se utilizaron los instrumentos Encuesta Socio

demográfica (Depaula, 2010), Cultural IntelligenceScale [CQS] (Ang et al., 2007) conformado por 20

ítems que evalúan las cuatro dimensiones que componen a la inteligencia cultural (Earley & Ang,

2003) a) dimensión metacognitiva, b) dimensión cognitiva, c) dimensión motivacional y d)

dimensión conductual, Escala de Metas de Aprendizaje, Población Militar [EMA-M] (Castro Solano

& Casullo, 2002) consiste en una operacionalización del modelo de motivación para el aprendizaje

postulado por Alonso Tapia (1992, 1997) considera que las metas del aprendizaje pueden ser

internas y/o externas, Cuestionario de Valores Contextualizados [VAL] (Casullo & Castro Solano,

2004; Castro Solano, 2005), que evalúan los valores en dominios específicos para población adulta,

evaluar la orientación de los valores de las personas en la recreación y vida social, en las relaciones

familiares y en el trabajo, a su vez define diez tipos motivacionales de valores agrupados en 4

metas generales a) apertura al cambio, b) conservación, c) trascendencia o auto trascendencia y d)

autopromoción. Los resultados arrojados demuestran que hay una correlación positiva y

estadísticamente demostrativa entre la inteligencia cultural reflexiva-motivacional y las metas de

dominio/aprendizaje, esto indica que cuanto más altos son los niveles de reflexión e interés por

adaptarse a la diversidad cultural, más se manipulan metas de aprendizaje orientadas hacia el

máximo desarrollo del potencial académico del estudiante, los cuales residen en componentes

motivacionales intrínsecos. La investigación enfatiza que es menester que los líderes militares

posean motivaciones vocacionales, valores humanos y habilidades culturales que les permitan

acomodar al ambiente inconstante en las numerosas regiones del mundo.
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Gastañaduy (2013) estudió la relación entre las variables motivación intrínseca y extrínseca

y bienestar psicológico en bomberos remunerados y voluntarios. Para lo cual aplicó las escalas de

Motivación en el Trabajo (Gagné, 2010) y de Bienestar Psicológico (Ryff, 1989) a una muestra de

188 participantes (94 bomberos voluntarios y 94 remunerados). Los resultados demuestran que los

bomberos que perciben un sueldo presentan mayor nivel de motivación extrínseca e introyectada,

la motivación intrínseca fue propiamente más alta en los bomberos voluntarios. Además, se

determinó que cuando los reguladores comportamentales se categorizan como motivación

autónoma y controlada, se observa la autónoma es más alta en ambos grupos, siendo esta la que

incluye a la motivación intrínseca, identificada e integrada, y permite al ser humano experimentar

voluntad en sus decisiones; mientras que la controlada abarca a la motivación externa e

introyectada. No se pudieron encontrar diferencias en los grupos ya mencionados en concordancia

al bienestar psicológico, por otro lado, se logró observar semejanza positiva entre las 6

dimensiones de bienestar y motivación introyectada e intrínseca.

Nogueira Caballero (2014) realizó una investigación orientada a determinar la motivación y

su incidencia en el desempeño laboral de funcionarios de la policía del estado de Carabobo,

Venezuela, para lo cual contó con una muestra de 43 efectivos policiales de la estación policial de

Central Tacarigua (Carabobo), Venezuela, en la cual se empleó un cuestionario de producción

propia ad hoc confeccionado como una escala Likert que constó de preguntas cerradas con diversas

alternativas, con el cual se buscó un matriz de intensidad, cuyo resultados se obtuvo del propio

criterio o percepción sobre la situación actual de los funcionarios permitiendo conocer actitudes,

opiniones, creencias y valoraciones subjetivas, el mismo constaba de 24 ítems provenientes del

análisis técnico realizado para estudiar la situación actual de la motivación Laboral, el mismo posee

un el alfa de Cronbach dando un resultado de ,96 de confiabilidad. Con los resultados obtenidos

llegó a la conclusión que a pesar que los efectivos ingresan a la institución altamente motivados

durante el transcurso de la carrera se desmotivan debido al salario, los escasos beneficios, la falta
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de reconocimiento de los superiores y la sociedad, la carga horaria del trabajo, las condiciones del

lugar de trabajo y los equipos a utilizar, por otro lado identificó como factores motivadores como la

capacitación, reconocimiento, aumento en la cantidad de personal, mejorar los equipos, la

comunicación entre jefes y subalternos y la aplicación de incentivos.

Bisetti Tapia (2015) realizó un estudio con el fin de establecer la relación existente entre la

motivación y el desempeño laboral del personal subalterno de una Institución Armada del

Perú-Lima. La muestra estuvo conformada por 151 efectivos entre hombres y mujeres. Para medir

las variables se utilizaron los instrumentos Escala de Motivación Laboral basado en la “Teorías de

las motivaciones sociales de McClellan (1951,1961)”, adaptada por Negrón y Pérez (2012) la cual

cuenta con un Alfa de Cronbach ,94, compuesta de 15 ítems, que miden tres dimensiones y sus

respectivos indicadores: necesidad de logro (Toma de decisiones y Logro de objetivos), afiliación

(Socialización y Trabajo en equipo) y poder (Participación e Influencia en los demás), y el

Cuestionario de Desempeño Laboral (Zerpa Sosa, 2014) el cual posee un Alfa de Cronbach ,959,

compuesta de 24 ítems, que permiten medir en niveles de alto, medio y bajo, las dimensiones y sus

indicadores: Eficacia laboral (Logro de objetivos y Actitudes Efectividad), Eficiencia laboral

(Productividad, Competencia y Liderazgo), Calidad laboral (Responsabilidad, Atención y

Satisfacción) y Economía laboral (Distribución, Recursos y Presupuesto). Los resultados encontrados

mostraron que existe una relación baja entre la motivación y el desempeño laboral (r=0,025), cuyo

nivel de significancia fue (sig. = 0.761) esto significa que la motivación del personal no impacta de

significativamente en su trabajo diario dentro de la institución. Por otro lado, de la población

estudiada determinó de las variables logro, poder y afiliación registraron que siempre existe una

necesidad de estas para incrementar su motivación, arrojando las mismas el 75,5%, 41,7% y

39,1%, respectivamente.

Sulca Zavala (2015) en su investigación realizada en la división policial – 1 Lima Cercado

(Región policial Lima) se investigó a las Secciones de Investigación Criminal (SEINCRIs) de las 10
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comisarías que dependen de dicha unidad policial, conformando una muestra de 93 personas a las

que se entrevistó a través de distintos cuestionarios que han permitido conocer el impacto de la

motivación en su labor diaria, dicho investigación fue de corte transversal no experimental. Para la

realización de la encuesta se utilizó un Cuestionario ad hoc de elaboración propia, construido con la

finalidad de medir las variables de Estudio “Motivación y Niveles de Efectividad” con una escala

tipo Likert con Cinco índices de medición y un rango de -2 a +2, que van desde el Totalmente de

Acuerdo (+2) a Totalmente en Desacuerdo (-2), cuyo análisis de confiabilidad arrojo un alfa de

Cronbach .88. Se obtuvo como resultado de la variable motivación posee un nivel regular más

frecuente (51.6%) en la muestra, seguido del nivel bajo (45.2%) y al final el nivel alto (3.2%). Por

ende, se observa que el 97% de los efectivos policiales no está lo suficientemente motivado para

realizar su labor. Que respecto a los niveles de los factores de motivación el nivel regular es el más

frecuente (58.1%) en la muestra, seguido del nivel bajo (38.7%) y al final el nivel alto (3.2%). Se

observa que la mayoría (58.1%) de efectivos policiales no está motivado por logros, reconocimiento

o ascensos en la organización policial. En cuanto a los factores de higiene se obtuvo como resultado

que el nivel bajo es el más frecuente (63.4%) en la muestra, seguido del nivel regular (32.3%) y al

final el nivel alto (4.3%). Aquí la gran mayoría (63.4%) están desmotivados por la política

organizacional policial, relación con sus jefes y condiciones de trabajo, por lo que es necesario

optimizar la gestión policial para revertir esa situación. Asimismo, respecto de la variable de

efectividad registró valores similares a los de motivación siendo el nivel regular es el más frecuente

(64.5%) en la muestra, seguido del nivel bajo (30.1%) y al final el nivel alto (5.4%). Indica que la

mayoría de los efectivos policiales creen que su labor investigadora solo es regular en lo referente a

la efectividad del servicio que prestan a la ciudadanía. respecto de Proceso Operativo, el nivel

regular es el más frecuente (57.0%) en la muestra, seguido del nivel bajo (40.9%) y al final el nivel

alto (2.2%). Y en cuanto a Proceso Administrativo, el nivel regular es el más frecuente (68.8%) en la

muestra, seguido del nivel bajo (25.8%) y al final el nivel alto (5.4%). Dando la prueba de
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correlación entre motivación y efectividad aplicando Chi cuadrado de Pearson es 18.116,

corroboran la existencia de una relación directa y moderada entre las variables. Estos resultados

obtenidos han permitido validar las hipótesis de la correlación de las variables; demostrándose que

hay relación directa entre los indicadores Factor Motivador y Factor Higiene (Motivación) con los

indicadores Procesos Operativos y Procesos Administrativos (Efectividad).

Peña Nontol (2016) realizó una investigación con el fin de determinar la relación entre

motivación y clima laborales en el personal policial de la División contra el crimen organizado en

San Isidro - Lima. La misma se practicó en una población de 300 efectivos policiales. A fin de

determinar la incidencia de las variables aplicó un cuestionario de motivación laboral y de clima

laboral, ambos ad hoc de elaboración propia, que consisten en 30 preguntas cada uno en la escala

de Likert. Del análisis de los resultados se determinó que existe relación positiva entre las variables

mencionadas en la muestra estudiada alcanzando un coeficiente de correlación Rho de Spearman

de 0.763.

Mendoza Tello (2017) en su investigación tuvo como objetivo establecer la relación que

existe entre la motivación y el compromiso organizacional del personal de tropa de una Institución

Militar del Callao 2017. La misma fue llevada a cabo bajo un enfoque cuantitativo, descriptivo,

correlacional, con un diseño no experimental y transversal. La muestra fue conformada por 153

personas. Se utilizaron los instrumentos “la Escala de Motivación Laboral” de SteersR. y Braunstein

(1976) adaptada por Negrón, Pérez (2012) compuestas por 15 ítems los cuales miden: logro, poder

y afiliación el instrumento cuenta con una validez de contenido (p<0.05)  y a nivel general el alfa de

cronbach es de (α = .93) y “la escala de Compromiso Organizacional” de Meyer y Allen (1997),

adaptada por Argomedo (2013) compuesta por 18 ítems que miden 3 componentes afectivo, de

continuidad y normativo, el mismo posee validez de contenido (p<0.05) y confiabilidad medida por

el Alfa de Crombach de .81 para compromiso afectivo, de .82 para compromiso normativo y de .48

para compromiso de continuidad. De los resultados obtenidos se puede aseverar que los niveles de
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las dimensiones de la variable de Motivación Laboral predominan un bajo nivel de motivación en el

personal de tropa de una institución militar del Callao. Asimismo, halló que los hombres registran

valores bajos en las variables poder y logro y niveles altos en el constructo afiliación. Los resultados

obtenidos indicaron que no existe una relación significativa entre la motivación laboral y el

compromiso organizacional.

Capucho (2017) en su trabajo exploratorio indaga sobre las representaciones de los

estudiantes de la “Escuela de Formación de Cadetes Juan Vucetich” perteneciente a la policía de la

provincia de Buenos Aires, a través de investigación cualitativa donde la muestra de su observación

fue cambiando debido a la cantidad de estudiantes que conformaban las clases que presenció,

siendo 11 como mínimo y 25 como máximo. En su composición por género fue cambiando y con

respecto a la edad, era entre 19 y 30 años. De los datos colectados entre profesores de la

institución determinó que el ingreso a la misma está dado por personas con caminos laborales

discontinuos no registrándose en estos la “vocación”, sino la estabilidad laboral. El ingreso a la

fuerza estaría, para los docentes, asociada a los ingresos fijos, aportes jubilatorios y cobertura de

salud. Y en lo referente a la perspectiva de los ingresantes obtuvo como resultado, se registraron

dos tipos de motivaciones por lado los que ingresaron considerándolo un empleo y por otro

quienes resaltan la “vocación”.

Finalmente, García Esquivel (2018) en su investigación tuvo como objetivo general

establecer de qué forma los factores motivacionales inciden en el desarrollo profesional del

personal policial de la Policía Nacional del Perú de la Dirección Nacional Antidrogas, Lima, en dicho

escrito utilizó un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, de alcance

descriptivo-correlacional. Con una muestra total de 129 efectivos, utilizó una encuesta ad hoc de

elaboración propia escala tipo Likert la cual poseía un alfa de Cronbach de .81 para los factores

motivacionales y .77 para el desarrollo profesional. Los resultados demostraron la existencia de una

relación significativa y directa entre ambas variables
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3. Marco teórico

3.1 Policía Federal Argentina

3.1.1 Historia de la Policía Federal

La Policía Federal Argentina fue creada el 24 de diciembre de 1943 mediante el Decreto

número 17.750 del Poder Ejecutivo Nacional, encontrando las bases de su creación en el trabajo

realizado por el Comisario Inspector Eugenio Salcedo, el Abogado Víctor Jiménez y el Comisario

Enrique Fentanes, designados por el entonces Jefe de Policía Coronel Emilio Ramírez, quienes

presentaron a la postre un proyecto para la creación de la fuerza el día 8 de noviembre de 1943,

que contenía la compilación de información doctrinaria y jurisprudencial. A partir de la publicación

en el Boletín Oficial del Decreto 17.750, comenzó a funcionar la Policía Federal Argentina, la cual

progresivamente se fue atribuyendo las funciones que hasta ese momento eran competencia de la

Policía de la Capital, por lo que ambas fuerzas convivieron un período de tiempo, creándose la

"Rama Federal". Así las primeras misiones en pasar a ser parten de la Rama Federal fueron la

Custodia Presidencial y la Seguridad de la Casa de Gobierno, el día 7 de febrero de 1944 (Rodríguez

Adolfo, 1999).

El mismo autor plantea que la unificación de ambas fuerzas se produjo el 10 de marzo de

1944 a través de en un Decreto del Poder Ejecutivo Nacional, donde se declinaba la dependencia

directa del presidente de la Nación, pasando al Ministro del Interior. Dictaminando en el mismo

Decreto la unificación del Subjefe de Policía, hasta el momento cumplía el rol en la Policía de la

Capital, pasando a ser Subjefe de la Policía Federal.

El 24 de octubre de 1944, General de Brigada Juan Filomeno Velazco presentó ante el

Poder Ejecutivo Nacional un proyecto a fin de derogar el Decreto 17.750  e impulsar la sanción de

otro estatuto que transformara a la Policía de la Capital en Policía Federal, conservando parte de la

primera como un organismo dentro de la segunda, basando su argumento en que la Policía de la

Capital carecía de compendios legales para su existencia y si la Policía Federal perpetuaba la línea
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de esta, se vería envuelta en un vació de fundamentos legales que garantizaran su funcionalidad.

Así el 9 de diciembre de ese mismo año promulgo el Decreto 33.265, estableciendo el cese de

funciones de la Policía de la Capital a partir del 1 de enero de 1945. Uno de los pilares de la Policía

Federal fue el incremento notablemente de su presencia en el interior del país, disponiéndose así la

creación de nuevas "Delegaciones" y "Subdelegaciones". También se procedió a la creación de

cinco nuevas comisarías en el ámbito capitalino, pasando a ser un total de cincuenta para el año

1946. Continuándose con el esquema tradicional de "circunscripciones" siendo un departamento

que ejercía el control de grupos de comisarías, siendo en esa fecha seis en total. Sin muchos más

cambios desde aquella época a 1999 se procedió a la creación de tres comisarías, siendo las

número 51, 52, inauguradas en 1976 y la 53 en 1999, como así también la adherencia a la Interpol

(Rodríguez Adolfo, 1999).

Acorde a lo establecido en la Ley N° 18.711 La Policía Federal Argentina [PFA] es una

institución civil armada dependiente del Poder Ejecutivo Nacional a través del Ministerio de

Seguridad y una de las fuerzas federales que componen el sistema de seguridad de nuestro país,

junto a la Gendarmería Nacional Argentina [G.N.A.] y la Prefectura Naval Argentina [P.N.A.]. Fue

creada en su principal función como lo establece en su artículo 4° de la Ley para el Personal N°

21.965 es “velar por el mantenimiento del orden público y de las buenas costumbres, garantizando

la tranquilidad de la población”, según Figoli (1962) “El agente de policía debe estar siempre alerta,

atento, sus sentidos han de estar siempre despiertos al menor movimiento sospechoso, pues él

tiene la obligación de intuirlo primero que nadie, ya que, ante todo, su misión por naturaleza es de

prevención” (pp. 34).

La Ley 18.711 Determina las misiones, funciones y jurisdicciones correspondientes a

fuerzas federales de seguridad, y el en caso de la Policía Federal Argentina en los artículos 12 al 15

cumple Funciones de policía de seguridad y judicial en la jurisdicción territorial que le asigna la

mentada norma, dentro de la competencia del Gobierno Federal, siendo estas a) En la Capital
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Federal, excluida su zona portuaria, b) En el territorio de las provincias, excepto las zonas de

seguridad de frontera y aquellas que oportunamente se determinen, c) En cualquier otro lugar del

país a requerimiento de la Justicia Federal; donde cumple las funciones.

El personal policial perteneciente a la mentada institución realiza su instrucción en los

institutos de formación dependiendo de su proyección de carrera siendo estos la escuela de

Federal de Suboficiales y agentes “don Enrique O’Gorman”, donde egresan como Agentes y la

escuela de cadetes “Comisario General Juan Ángel PIRKER”, donde se reciben con el grado de

ayudante. Asimismo, en ambos institutos existen tres escalafones siendo estos Seguridad,

Bomberos y Comunicaciones (Rodríguez Adolfo, 1999).

Acorde a lo establecido en la Ley 21.965 la proyección de carrera acorde a la jerarquía

elegida es de 25 años para Suboficiales y del 30 para el cuadro de Oficiales, en ambos casos los

ascenso se harán en el periodo de 4 años siempre y cuando existe la vacante para poder ascender

al grado inmediato superior, siendo la escala jerárquica para suboficiales a saber Agente, Cabo,

Cabo 1°, Sargento, Sargento 1°, Suboficial Escribiente, Suboficial Auxiliar y Suboficial Mayor, en

cuanto a la planta de oficiales de divide en Ayudante, Subinspector, Inspector, Principal,

Subcomisario, Comisario, Comisario Inspector, Comisario Mayor y Comisario General.

Asimismo, la Ley Orgánica de la Policía Federal Decreto Ley 333/1958, dispone que la

organización de la Policía Federal Argentina en el territorio nacional está constituida por diversas

Superintendencias y Direcciones Generales, las cuales poseen tareas específicas, estas son:

Superintendencia de Administración.

Superintendencia de Asuntos Internos.

Superintendencia de Bienestar.

Superintendencia Federal de Bomberos.

Superintendencia de Drogas Peligrosas.

Superintendencia de Institutos Policiales.
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Superintendencia de Interior y Delitos Federales Complejos.

Superintendencia de Investigaciones Federales.

Superintendencia Federal de Intervención Territorial.

Superintendencia de Planeamiento Policial.

Superintendencia de Policía Científica.

Superintendencia de Seguridad de Estado y Protección del Sistema Republicano.

Superintendencia de Seguridad y Custodia.

Superintendencia Federal de Tecnologías de la Información y Comunicaciones.

Superintendencia Federal de Transporte.

Dirección General de Asuntos Jurídicos.

Dirección General de Aviación Federal.

Dirección General de Coordinación Internacional.

Dirección General de Fuerzas de Operaciones Especiales.

Dirección General de Inteligencia Criminal.

Dirección General de Intervención Territorial Federal.

Dirección General de Personal y Derechos Humanos.

Dirección General de Operaciones.

Dirección General de Orden Urbano y Federal.

Las estrategias de trabajo intensivo como la vigilancia proactiva orientada a los problemas,

la investigación criminal y el procesamiento, la realización de operaciones en el crimen organizado y

el crimen mayor, la gestión del tráfico y las respuestas a la seguridad pública y las solicitudes de

asistencia son algunas de las funciones a llevar a cabo por la policía (Brodeur, 2007).

La naturaleza de estas funciones requiere que la policía actúe generalmente en parejas o

equipos pequeños donde se requiere un alto grado de autonomía, independencia, capacidad para

tomar decisiones serias y autodirección (Beck, 1999; Brunetto & Farr-Wharton, 2002; Howard et al.,
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2002). El principal recurso responsable de la entrega de estos resultados no es el equipo o los

materiales, sino los propios oficiales de policía. La mayoría del trabajo policial operativo es

realizado por el personal subalterno y superior de la policía (Brodeur, 2007). Por lo tanto, el nivel de

motivación individual de cada personal policial es un factor importante que contribuye a los

resultados finales de la Policía Federal Argentina.

Por otra parte, la organización jerárquica de la Policía Federal Argentina está determinada

por el Decreto 1866/83 en el capítulo III titulado Jerarquía, superioridad y precedencia:

Art. 37. – Superioridad policial es la que tiene un policía con respecto a otro por razones de

jerarquía, cargo o antigüedad.

La superioridad policial, implica la ejercitación de las facultades disciplinarias.

Art. 38. – Superior es el policía que tiene con respecto a otro mayor grado en la escala

jerárquica, o que a igualdad de grado es más antiguo, o tiene precedencia de acuerdo con lo

determinado en la ley para el personal de la Policía Federal Argentina y esta reglamentación, o bien

es superior por el cargo o función que desempeña.

Art. 39. – Subalterno es el policía que tiene, con respecto a otro menor grado en la escala

jerárquica o que, a igualdad de grado, es menos antiguo.

Art. 40. – Subordinado con respecto a otro es el policía, cualquiera sea su grado o

antigüedad, que presta servicios a las órdenes de aquél.

Art. 41. – Superioridad jerárquica es la que tiene un policía con respecto a otro, por el

hecho de poseer un grado más elevado dentro de la escala establecida en el anexo I de la ley para

el personal de la Policía Federal Argentina.

Art. 42. – Superioridad por cargo es la que deriva de la dependencia orgánica y en virtud de

la cual, un policía tiene superioridad sobre otro por la función que desempeña o el cargo que ocupa

dentro de un mismo organismo policial.

Y respecto del agrupamiento el mencionado Decreto establece:
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Art. 93. – El personal policial se agrupa en las categorías de personal superior, personal

subalterno y alumnos. Dentro de estas categorías se clasifican en la forma que determina el anexo I

de la ley para el personal de la Policía Federal Argentina.

Art. 94. – Clasificación es el ordenamiento que tiene el personal dentro de su categoría y de

acuerdo con el grado alcanzado.

Art. 95. – Escala jerárquica es la sucesión de los grados existentes en la Policía Federal

Argentina.

Art. 96. – Se denomina grado a cada uno de los distintos niveles que conforman la escala

jerárquica.

Art. 102. – Los oficiales superiores y jefes ocuparán preferentemente el cargo por grado

que se indica a continuación:

a) Comisario general del escalafón seguridad: Subjefe de la Policía Federal Argentina;

b) Comisario general: jefe de Superintendencia;

c) Comisario mayor: 2º jefe de Superintendencia, jefe de Dirección General;

d) Comisario inspector: Jefe de Departamento, jefe de zona, jefe de área, jefe de

circunscripción, jefe de cuerpo, director de escuela;

e) Comisario: Jefe de división, jefe de comisaría, jefe de delegación, subdirector de escuela,

2º jefe de cuerpo, y

f) Subcomisario: 2º jefe de división; 2º jefe de delegación, 2º jefe de comisaría, jefe de

sección, 3º jefe de comisaría, 3º jefe de delegación.

Art. 105. – Los oficiales subalternos ocuparán el destino por grado que fije la jefatura de

acuerdo a las necesidades del servicio.

Los principales podrán ser designados jefes de sección.

Art. 108. – El personal está obligado a aceptar el destino y desempeñar el cargo que le

asigne el jefe de la Policía Federal Argentina, cualquiera sea la naturaleza de los mismos, siempre
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que sean concordantes con su grado, de acuerdo con lo que determinen los cuadros de

organización.

3.1.2 premios establecidos en el Decreto Reglamentario 1.866/83

A fin de destacar al personal policial por su desempeño el Decreto reglamentario 1.866/83

establece en su Capitulo X las recompensas, donde estipula porque se otorgan y de qué forma a

saber:

Art. 267. – Será recompensado oficialmente el personal que lleve a cabo actos de arrojo o

de habilidad profesional cuyas consecuencias sean de gran importancia moral o material y en

general el que ejecute acciones encomiables dignas de premio a juicio de la superioridad.

Art. 268. – La recompensa prevista en el artículo anterior será gradualmente:

a) Por actos de arrojo, abnegación, valor u otras calificaciones semejantes realizados con

riesgo personal, real y evidente: Recomendación en la orden del día;

b) Por daños personales sufridos en acciones destacadas del servicio o por actos que

demuestren energía, serenidad o extraordinaria dedicación, justificados por la importancia del

procedimiento: publicación en la orden del día;

c) Por acciones realizadas en el desempeño del servicio que acusen habilidad profesional o

una mayor dedicación que la común a sus deberes; recomendación en el legajo personal, y

d) Por capturas, secuestros u otros procedimientos especiales efectuados fuera de las horas

ordinarias del servicio o por iniciativas o proyectos que resulten aprobados; constancia en el legajo

personal.

Independientemente y cuando corresponda, serán otorgados los premios instituidos por la

jefatura de la Policía Federal Argentina o entidades nacionales o extranjeras, aprobados por la

respectiva reglamentación.

Art. 269. – La apreciación de la importancia de los actos realizados por el personal

propuesto para las recompensas previstas en el artículo anterior, será determinada por la jefatura
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previa opinión de los jefes de las Superintendencias a que pertenezcan los mismos, con

intervención de la Superintendencia de Personal.

Asimismo, también establece un régimen de licencias a fin de destacar la función de los

efectivos, el cual se encuentra estipulado en el Capítulo XVI, titulo licencias:

Art. 372. – La licencia por estímulo será concedida por actos destacados del servicio en la

siguiente forma:

a) Por el jefe de la Policía Federal Argentina: Hasta veinte (20) días;

b) Por el subjefe de la Policía Federal Argentina: Hasta quince (15) días;

c) Por los superintendentes, directores generales y jefes de departamentos: Hasta cinco (5)

días,

d) Por los jefes de dependencia: Hasta tres (3) días.

3.1.3 Promociones establecidos en el Decreto Reglamentario 1.866/83

El ascenso al grado siguiente está establecido en el Decreto 1.866/83 en el Capítulo XIII

título Promociones, y establece:

Art. 292. – Con el propósito de satisfacer las necesidades orgánicas de la Policía Federal

Argentina, anualmente se producirán los ascensos del personal que haya satisfecho las exigencias

reglamentarias o la eliminación si así correspondiere. Además, en cualquier época, podrán

producirse ascensos como consecuencia de actos relevantes del servicio.

Art. 293. – Los ascensos tendrán carácter de:

a) Ordinarios: Cuando se hayan satisfecho las exigencias impuestas por el plan de carrera y

esta reglamentación, y

b) Extraordinarios: Por acto destacado del servicio, que pueda o no afectar la integridad

física o psíquica y "postmortem".

Art. 294. – Los ascensos ordinarios se producirán con fecha 31 de diciembre de cada año y

los extraordinarios en la oportunidad que el jefe de la Policía Federal Argentina lo disponga o lo

proponga al Poder Ejecutivo nacional, según corresponda.
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En ambos casos, se harán conocer por la orden del día.

Art. 295. – El ascenso se otorgará siempre al grado inmediato superior y creará la

obligación de prestar servicio efectivo durante un (1) año como mínimo.

Art. 296. – Los ascensos se conferirán por categoría, escalafón y especialidad; su sucesión

es la que figura en el anexo I de la ley para el personal de la Policía Federal Argentina.

En ningún caso se concederán grados honorarios.

Art. 297. – Los ascensos ordinarios o extraordinarios serán otorgados:

a) Personal superior: Por el Poder Ejecutivo nacional, a propuesta de jefatura, y

b) Personal subalterno: Por el jefe de la Policía Federal Argentina.

Art. 306. – Los ascensos del personal superior se concederán por orden de escalafón hasta

el grado de comisario inclusive y por selección para las promociones a los grados de oficial superior.

Art. 307. – Los ascensos del personal subalterno se concederán en todos los grados por

orden de escalafón.

Art. 308. – Los comisarios, comisarios inspectores y comisarios mayores de la primera

"fracción" y del "fuera de fraccionamiento", serán tratados por la Junta Superior de Calificaciones,

la que mediante selección otorgará para cada grado una prelación para el ascenso, independiente

del orden de escalafón.

Art. 312. – Son requisitos indispensables para el ascenso:

a) Tener en el grado el tiempo mínimo cumplido;

b) Estar comprendido en la primera "fracción" o en el "fuera de fraccionamiento";

c) Reunir las condiciones profesionales y de aptitud psicofísica;

d) Haber aprobado los cursos correspondientes en cada grado de conformidad con los

planes de estudio aprobados por la jefatura, y

e) Ser calificado apto para el ascenso por la Junta de Calificaciones.
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Art. 314. – Los tiempos mínimos establecidos para cada grado serán los determinados para

cada escalafón en los anexos IV y V de la ley para el personal de la Policía Federal Argentina.

3.2 Motivación Laboral

Pérez Porto & Merino (2008) refieren que la palabra motivación es la consecuencia de la

composición de los vocablos latinos motus (traducido como “movido”) y motio (que significa

“movimiento”). Asimismo, agregan que a este concepto se le atribuyen desde la psicología y de la

filosofía, que se fundamenta en aquellas cosas que estimulan a una persona a llevar a cabo

determinadas acciones y ser firme en su conducta hasta consumar los objetivos propuestos.

También la noción se asocia al interés y la voluntad. Por ende, puede definirse a la motivación

como la voluntad que incita a realizar un esfuerzo con el fin de conseguir determinadas metas.

González y Bretones (2009) refieren que además de los conocimientos y las capacidades, se

piensa como el primordial determinante del rendimiento laboral a la motivación. Ésta es

importante tanto por los beneficios que brinda a la organización como para los trabajadores por el

bienestar y satisfacción que produce.

González y Bretones (2009) definen la motivación como un proceso que estimula a la

persona a efectuar determinados comportamientos laborales con el fin de satisfacer unas

expectativas, necesidades y/o intereses externa o internamente creados.

3.2.1 Perspectivas teóricas sobre la motivación laboral.

Se puede diferenciar entre perspectivas centradas en exponer qué motiva laboralmente a

las personas (teorías de contenido) y otras referidas a cómo se motivan los empleados (teorías de

procesos) (González & Bretones, 2009).

3.2.1.1 Teorías de contenido.

3.2.1.1.1 Teorías clásicas: Taylor y Mayo (1911).

La teoría de la administración científica propuesta por Taylor (1911), surge en el contexto

de una época donde primaba el mecanicismo. Implementa el método científico, con el fin de

sistematizar la producción buscando así la obtención de mejores resultados, incrementar la
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eficiencia productiva, generando de esta forma mayores ingresos en un contexto industrializado

(Abarca et al. 2019), mediante la observación y la medición del desempeño y la funcionalidad de

los empleados.

Los trabajadores se piensan estimulados por motivos netamente económicos y la

organización del trabajo, en el contexto de la industria, se determina por una división

manifiestamente definida del trabajo, personal altamente especializado y jerarquía de autoridad

(Etzioni, 1965 citado en Abarca et al. 2019).

Taylor (1911) expone cuatros principios de la administración científica:

- La organización del trabajo: principio importante para el cumplimiento de los restantes.

Este criterio alude a las técnicas que deben emplear los administradores para cambiar los métodos

ineficientes evitando de esta forma la simulación del trabajo, teniendo en cuenta así distintas

variables como: tiempo, operaciones demora de movimientos, herramientas y responsabilidad.

Este estudio especializado permite la creación de una oficina de métodos de trabajo, donde se

estipulan los procesos operativos que sean más económicos y se establece la cuantía de trabajo a

realizar por un obrero en condiciones óptimas, de esta forma si el trabajador logra la cantidad

estipulada, corresponderá recibir un salario más alto.

- Selección y entrenamiento del trabajador: reside en la selección y entrenamiento del

personal, a fin de conseguir el mayor rendimiento de cada uno. con entrenamiento, cualquier

empleado puede ser excelente en al menos un puesto de trabajo. Taylor rechaza la existencia de

causas internas como factor motivacional, y arguye se empeña en determinar y explicar cuáles son,

las fuerzas ambientales que controlan la conducta (Caló & Carro, 2003 en Abarca et al. 2009). Se

deben analizar las habilidades y limitaciones de cada trabajador para asignársele en base a estas

una tarea específica, en la cual posea competencias naturales preponderantes en la ocupación y

además hayan sido capacitados de acuerdo con su formación.
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- Cooperación entre directivos y operarios: a mayor esfuerzo del empleado, mayor

remuneración, lo que incide directamente en la ganancia que tendrá el dueño de la empresa dado

el aumento en la productividad de sus trabajadores. Expone así Taylor (1911) “la máxima

prosperidad al patrón, junto con la máxima prosperidad al empleador”.

Responsabilidad y especialización de los directivos en la planeación del trabajo: los

directivos serán responsables de generar un plan, donde el empleado tenga las actividades a

efectuar claras y también deberá incentivarlo diariamente, dado que esto permite estipular el

progreso diario, este cumplimiento le dará mayor satisfacción. El rendimiento es proporcional a la

iniciativa de cada empleado, pero dependen también de estímulos administrativos, como mejoras

salariales, mejor ambiente de trabajo, ascensos, buen trato y apoyo para la efectivización de las

tareas (Caló & Carro, 2003).

Por su parte Mayo (1933) realiza en contradicción a lo postulado por Taylor, planteamientos

más humanistas basados en la Escuela de Relaciones Humanas, la cual posee un énfasis más social

y sostiene la necesidad de estimar y respetar al empleado como persona y de esta manera

incrementar su satisfacción y su productividad (Abarca et al. 2019).

Mayo planteó la noción de que los empleados componen su propia cultura y desplegó una

serie de ideas acerca de conceptos sociológicos del esfuerzo de grupo. Su obra añadió una nueva

dimensión a los ya establecidos conceptos administrativos, entre ellos que: para ser eficiente el

empleador debe comprender y reconocer al empleado individual como una persona con motivos,

deseos, instintos y objetivos propios que requieren ser satisfechos (Torres Hernández, 2014)

Mayo (1933) efectuó investigaciones experimentales en una empresa textil que rotaba a su

personal, entrevistó a los trabajadores y benefició los ambientes de trabajo, por lo cual creció la

producción, y a través de la disminución de rotación y surgió el espíritu de grupo, ampliando así la

teoría expuesta por Taylor.
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3.2.1.1.2 Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow.

En su teoría Maslow (1991) parte de 17 preposiciones, en las cuales deben asentarse

cualquier teoría de motivación, siendo algunas más importantes que otras, entre ellas podemos

destacar, el autor define a la persona desde una perspectiva holística donde el individuo es un todo

integrado y organizado. Cuando una persona está motivada, todo su ser lo está y no una sola parte

de él, por ende, cuando la satisfacción se da también se da en todo su ser y no en una sola parte

(pp. 3).

Otra preposición de la que parte el autor son los medios y los fines, donde destaca que el

deseo es el medio para alcanzar que estos últimos los cuales no son fines en sí mismos., lo que

caracteriza esto es que la conducta del ser humano siempre se conducirá a ciertos fines o

necesidades las cuales no podrá satisfacer (Maslow, 1991 pp. 6).

Por otra parte, plantea la universalidad de los deseos humanos, en esto destaca que los

deseos son los mismos en distintas culturas, lo que cambia en tal caso es el medio para poder

concretarlo (Maslow, 1991 pp. 7).

Maslow (1991) plantea además que cualquier estado es de por si un estado motivador,

dado que la motivación es constante, fluctuante, inacabable y compleja y no es un estado peculiar,

especial, claramente diferenciado de otros acontecimientos del organismo. Asimismo, expresa que

la satisfacción genera nuevas motivaciones, dado que el ser humano nunca alcanza un estado de

completa satisfacción, esta dura solo un breve periodo de tiempo, al satisfacerse un deseo aparece

otro en su lugar para satisfacer y así sucesivamente (pp. 8).

Los restantes principios que enumera son: un paradigma para los estados motivacionales,

la motivación inconsciente, motivaciones múltiples, la satisfacción genera nuevas motivaciones, la

imposibilidad de enumerar los impulsos, clasificar la motivación según los fines fundamentales,

inadecuación de los datos sobre animales, el entorno, la acción integrada, las conductas

inmotivadas, la posibilidad de realización, la realidad y el inconsciente y la motivación de las

capacidades humanas superiores. (Maslow, 1991 pp. 3-20)
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Para Maslow (1991) los motivadores de la conducta humana se encuentran en cinco

grupos de necesidades y los mismos se ordenan en forma jerárquica, donde por un lado se

encuentran las necesidades básicas y por otro las superiores, estos son:

Necesidades básicas:

Necesidades fisiológicas básicas del organismo, como alimento, agua, oxígeno o sueño,

estas son aislables y localizables somáticamente. Este tipo de necesidad es prepotente, en el

sentido que si todas las necesidades están insatisfechas el organismo se encuentra dominado por la

fisiológica pasando las restantes al fondo.

Necesidades de seguridad: si las necesidades fisiológicas están relativamente satisfechas,

surgirán esta nueva categoría de necesidades, entre ellas se encuentran el deseo de estabilidad,

protección, ausencia de miedo, de previsión, etc. En la faz laboral se ven reflejadas en la estabilidad

laboral, jubilación, los seguros, etc.

Necesidades de amor, afecto y sentido de pertenencia. Necesidad de relaciones humanas

armónicas, ser parte de un grupo, obtener y dar amor y afecto de otros como ser de la familia,

amigos, personas del sexo opuesto. También se relacionan con comportamientos laborales de

trabajo en equipo, relaciones entre compañeros, surgimiento de grupos informales en los entornos

laborales.

Necesidades superiores:

Necesidades de estima, valoración o reconocimiento toda persona tiene una necesidad de

tener una valoración alta de si, a la vez que la misma sea estable y firme, posee necesidad de

autoestima y autorrespeto, como así también la estimas de otros, es decir esta necesidad parte de

uno mismo y de los demás. Asimismo, esta necesidad el autor la divide en dos por un lado el deseo

de logro, fuerza, maestría, adecuación y competencia, confianza frente al mundo, libertad e

independencia; y por otro lado el deseo de prestigio o reputación, la fama y la gloria, el estatus, el

reconocimiento, la dominación, la importancia, la atención, la dignidad y el aprecio. La satisfacción
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de la necesidad de autoestima lleva a la persona a poseer sentimientos de valía, autoconfianza,

capacidad, fuerza y suficiencia, de ser útil y necesario para la sociedad que lo rodea. La frustración

de estas necesidades origina sentimientos de debilidad, de inferioridad y de desamparo.

Necesidades de autorrealización: esta necesidad refiere al deseo de los seres humanos por

la autosatisfacción, la predisposición en ella de llevar a cabo lo que la persona es en potencia. Esta

predisposición se puede formular como el deseo de ser cada vez más lo que uno es, en

concordancia con su naturaleza, y de este modo ser todo lo que uno es capaz de ser. Este tipo de

necesidad se expresa diferente en cada persona, alguna querrá ser el mejor abogado otra el mejor

maestro. La característica común que posee esta necesidad radica en que su aparición es el

resultado de alguna satisfacción anterior de las necesidades básicas. (pp. 21-33)

Figura 1. Pirámide de las necesidades de Maslow (1995)

Por otra parte el autor destaca otras necesidades que estar por fuera de estas últimas

llamadas Los deseos de saber y de entender y Las necesidades estéticas, las primeras hacen

referencia a los impulsos cognitivos, Obtener conocimiento y poder sistematizarlo se puede

considerar como una técnica para obtener la confianza básica en el mundo o como expresión de

autorrealización; y las segundas hacen referencia, aunque hay pocos estudios que den cuenta de
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ella, se puede señalar en algunas personas la existencia de una necesidad estética verdaderamente

básica (Maslow 1991 pp. 33-38).

González y Bretones (2009) expresan que, en la teoría de Maslow, se destaca que para la

activación de una necesidad de orden superior corresponden ser satisfechas, a un determinado

nivel, las de orden inferior. Asimismo, se debe destacar que estas relaciones son flexibles y el

predominio de unas necesidades sobre otras, cambia acorde al desarrollo evolutivo de la persona y,

asimismo, se hallan diferencias individuales y culturales.

Diferencias entre las necesidades superiores y las inferiores

Maslow (1991) refiere en su obra que las necesidades básicas están ordenadas en una

jerarquía definida claramente en base al principio de potencia relativa, por ende, la necesidad de

seguridad es más fuerte que la de amor, ya que el organismo es dominado de distintas maneras

cuando ambas necesidades se ven malogradas. Así entonces las necesidades fisiológicas son más

intensas que las de seguridad, que son más fuertes que las de amor, que son más enérgicas que las

de estima, que son más fuertes que las de autorrealización. Este orden de lo inferior a lo superior

también se enumera en otro sentido algunos de ellos son:

1. La necesidad superior está en el nivel más alto filogenético o del desarrollo evolutivo.

Cuanto más superior es la necesidad es más específicamente humana.

2. Las necesidades superiores son desarrollos posteriores ontogenéticos. Así en el recién

nacido priman las fisiológicas y de seguridad, luego de unos meses cuando comienza a expresar

señales de lazos interpersonales aparece la necesidad de afiliación, y conforme pasa el tiempo y

puede valerse por sí solo comienza la necesidad de autonomía.

3. Cuanto más superior es la necesidad menos importante es para la supervivencia, y más

tiempo se puede retrasar su gratificación y es más fácil que la necesidad desaparezca para siempre.

Las necesidades superiores poseen menos capacidad de organizar, de dominar y poner al servicio

las reacciones autónomas y fisiológicas del cuerpo como así otras capacidades del organismo.
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4. La satisfacción de las necesidades superiores está más cerca de la autorrealización que la

satisfacción de las inferiores.

5. Las necesidades inferiores están mucho más localizadas, son más tangibles y limitadas

que las superiores. (pp. 87-92)

3.2.1.1.3 Teorías X e Y de Mc. GREGOR.

González y Bretones (2009) refieren que la existencia de dos teorías en la época por un

lado la teoría motivacional clásica de origen racional-económico, la cual piensa a las personas como

elementos pasivos a los cuales se los debe dirigir y controlar desde la organización, llamando

McGregor (1960) a esta la “teoría X”, cuyas preposiciones imperantes son:

1. La dirección es responsable de la organización de todos los elementos que intervienen

en la actividad productiva: materiales, dinero, personal, equipamiento, en interés de los fines

económicos.

2. En lo referente a los empleados, se debe dirigir sus esfuerzos, motivarlos, modificar sus

conductas, controlar, para que se ciñan a las necesidades de la empresa.

3. Sin la mediación activa de la organización, las personas se comportarían de forma pasiva

y se resistirían a cumplir las necesidades de la empresa. Por lo que éstas deben ser persuadidas,

castigadas, recompensadas, controladas, se deben dirigir sus actividades a fines específicos.

De estos principios se desprende creencias como que el hombre trabaja lo menos posible,

no posee ambición propia, no le gusta que lo dirijan, aceptar responsabilidades y es indiferente a

las necesidades de la empresa donde trabaja.

Al paradigma de la época, McGregor (1968) contrapone un enfoque más humanista y

social, partiendo de un pensamiento más positivo sobre la naturaleza laboral de las personas,

responsabilizando a la gerencia de crear las medidas oportunas e instaurar condiciones necesarias

para que los trabajadores y las organizaciones satisfagan conjuntamente sus necesidades llamando

a esta la teoría Y.
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El autor basa su teoría en la satisfacción de las necesidades establecidas por Maslow (1991)

dado que el individuo se encuentra siempre motivado a satisfacer sus necesidades. Así McGregor

(1968) con la postulación de la teoría Y, asume que las necesidades de orden inferior dominan a las

personas. Siendo los principales principios de esta teoría:

1. Que el esfuerzo físico y mental llevado a cabo en el trabajo es tan natural como el del

juego, en reposo.

2. El esfuerzo para alcanzar los objetivos de la organización está basado en la recompensa

del logro y no en el control externo y la amenaza de sanciones.

3. El individuo acepta no solo la responsabilidad, sino que también está en búsqueda de

ella.

4. las personas desarrollaron cualidades de imaginación, ingenio y creatividad para resolver

los problemas de la organización.

5. los trabajadores practicarán el autocontrol para cumplir los objetivos con los que se han

comprometido.

La teoría Y asume también que las necesidades de orden superior dominan a las personas.

McGregor (1968) por lo que sugirió ideas como participación en la toma de decisiones,

responsabilidad y desafíos.

Se plantea pasar de una dirección por controles externos a una por objetivos basada en la

delegación de responsabilidades y el autocontrol de las personas. Además, se deseará a través del

perfeccionamiento de estrategias de ensanchamiento y enriquecimiento laboral, servirse de todo el

potencial de cada trabajador (González & Bretones, 2009).

3.2.1.1.4 Modelo “ERC”.

Alderfer (1972) plantea tres niveles de jerarquía de motivación contrapropuesta a los cinco

del modelo clásico de Maslow, puntualmente no considera necesaria que se deba satisfacer

totalmente una necesidad inferior para que la de orden superior surjan como fuerza motivadora.
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Las necesidades motivadoras de los individuos las podemos resumir en tres tipos: de

Existencia (fisiológicas), de Relación interpersonal y de Crecimiento o desarrollo personal (ERC)

(González & Bretones, 2009).

1. Necesidades de existencia

Estas se corresponden con las que Maslow (1991) denominó necesidades fisiológicas y de

seguridad. Comprende a todas las necesidades que posee el cuerpo humano las cuales, al ser

satisfechas responden al correcto funcionamiento orgánico y no pone en peligro su integridad

física.

Es el nivel más prioritario de los tres, ya que de no ser satisfecho implica el deceso de la

persona, dado que esta para seguir viviendo necesita alimentación, sueño, vivienda y ropa.

Asimismo, la necesidad de sentirse protegido involucra una serie de factores que por motivos

políticos puede ser de difícil garantía. Aquí también se contemplan las necesidades de la estabilidad

económica y de salud.

2. Necesidades de relación

Estas se corresponderían con el de afiliación del modelo de Maslow. Toda persona necesita

relacionarse con otros, poseyendo así relaciones de amistad, familiares e íntimas. Esta necesidad es

considerada universal.

3. Necesidades de crecimiento

Estas están relacionadas con el deseo de las personas a prosperar como individuo,

mejorando así su autoestima y adquirir así nuevas experiencias. Este nivel se corresponde con los

dos últimos de la pirámide de Maslow, reconocimiento y autorrealización.

Alderfer (1969) plantea además los principios frustración-regresión. En concordancia a esto

expone que, si una necesidad superior no es satisfecha, la persona se frustra y elige satisfacer

necesidades más bajas en la jerarquía.
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3.2.1.1.5 Teoría de los dos factores de Herzberg.

El centro fundamental de la teoría motivacional de Herzberg et al. (1959) se basa en la

diferenciación de dos tipos de factores: los motivadores como el logro, el reconocimiento, el

trabajo en sí, la responsabilidad y el progreso, etc., donde su presencia genera satisfacción y que

brotan del contenido intrínseco del trabajo y los higiénicos los cuales no son motivadores por sí

mismos, sino están orientados a reducir la insatisfacción, se centran en aspectos contextuales y

extrínseco al trabajo, como la política y administración de la empresa, el salario, la supervisión, las

relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo, etc..

De este planteamiento se desprende que los factores que producen satisfacción son

distintos e independientes de los que producen insatisfacción, de forma que el polo opuesto de la

satisfacción laboral no es la insatisfacción sino la NO satisfacción; así mismo, el polo opuesto de la

insatisfacción en el trabajo no es la satisfacción, sino la NO insatisfacción (Gonzáles & Bretones,

2009).

3.2.1.2 Teorías de procesos.

Gonzáles y Bretones (2009) La gran mayoría de los enfoques que se exponen a

continuación conciben que el comportamiento de las personas está determinado, por las

"expectativas" que se poseen de los resultados que seguramente obtengan como efecto de la llevar

a cabo de una conducta concreta.

3.2.1.2.1 Teoría camino-meta o path-goal.

El rendimiento laboral de un empleado depende de su motivación, la cual a su vez se

encuentra condicionada por los objetivos personales de cada trabajador operativizados en las

metas que se fija, y por la percepción que posee de alcanzar esos objetivos a través de las tareas

que posee delegadas, transformándose de esta forma en el camino para la consecución de esas

metas. (Georgopoulus et al., 1957)
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3.2.1.2.2 Teoría de la expectativa-valencia.

Esta teoría sostiene que la motivación depende de tres factores: la expectativa, la

instrumentalidad y la valencia. Para Vroom (1964), la fuerza (F) con la que un trabajador procura

llevar a cabo una tarea está en función de la expectativa (E) o probabilidad subjetiva, con la que

entiende que al realizar un estipulado nivel de esfuerzo le permitirá obtener un objetivo y de la

valencia (V) que ese objetivo tiene para él.

Valencia (V). Es la pendiente, la preferencia por obtener una recompensa. Tiene un valor de

valencia único para cada recompensa en un momento dado, aunque puede variar con el tiempo

dependiendo de las necesidades y la apariencia de los demás.

Expectativa (E). Es una relación entre el esfuerzo y el logro alcanzado en la realización de

una tarea.

Medios (M). Es la apreciación que una persona tiene acerca de obtener una recompensa.

La motivación es expresada como el producto de estos factores:

Motivación= V x E x M

En concordancia con los expuesto por Nadler y Lawler (citado en Maslow, 1991) este

método se basa en cuatro supuestos:

1. El comportamiento depende de la combinación de las fuerzas de las personas y el

entorno que las rodea.

2. Las personas toman decisiones conscientes sobre su comportamiento.

3. Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas.

4. Las personas eligen entre diferentes comportamientos.

3.2.1.2.3 Teoría del establecimiento de metas.

La motivación para trabajar y el nivel de ejecución están en función del tipo de objetivos

que una persona se propone alcanzar, de forma racional y consciente. Los empleados que intenten

lograr metas complejas y costosas desplegarán mayores niveles de actividad laboral que aquellos

que se plantean objetivos más simples. Este proceso, está modulado por tres factores: a) los
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incentivos económicos, b) el conocimiento de los resultados y c) la participación en la toma de

decisiones. Respecto a los incentivos que se pretendan establecer para aumentar el rendimiento

laboral sólo conseguirán su efecto motivador en la medida que contribuyan al logro de las metas

previamente establecidas (Locke, 1968).

Figura 2. Ideas fundamentales y estrategias motivadoras según los autores

Para finalizar, exhibimos un cuadro en el que se resumen las principales teorías elaboradas

en el ámbito de la motivación laboral, sus características más importantes y las estrategias

motivacionales derivadas y/o relacionadas con las mismas (Gonzáles & Bretones, 2009).

Extraído de Gonzáles y Bretones (2009)

3.2.1.3 Modelo de motivación de Toro Álvarez.

El modelo teórico de la motivación de Toro (1992) acopia y resume algunas de las teorías

mencionadas anteriormente de la motivación. En este modelo Toro Álvarez realiza una

segmentación de las condiciones motivacionales en tres dimensiones:

- Dimensión interna: Esta refiere a las variables fisiológicas, psicológicas y sociales. Está

dimensiones está influenciadas por las teorías de Maslow y de McClelland (Toro, 1992).
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- Dimensión externa: Esta dimensión encierra todas las variables externas y agentes

motivacionales. Esta dimensión se halla influenciada por la teoría bifactorial de Herzberg (Toro,

1992).

- medios preferidos para obtener retribuciones deseadas (Relación entre lo interno y lo

externo): refiere sobre de que forma el comportamiento y el interés de las personas van

encaminados hacia determinadas condiciones externas, siempre que estas sean deseadas o

valoradas (Toro, 1992).

3.3 Grupos generacionales

3.3.1 Acercamiento a los grupos generacionales.

Drewery et al. (2008) exponen que actualmente existen cuatro generaciones definidas en

los distintos contextos laborales, los cuales se denominan: Veteranos, Baby Boomers, Generación X

y Generación Y, presentando algunas variaciones de otras generaciones en el cambio de una a otra

(Generación Z y/o Baby Boomers). El concepto generación se puede delimitar como el “conjunto de

personas que por haber nacido en fechas próximas y haber recibido educación e influjos culturales

y sociales semejantes se comportan de manera afín o comparable en algunos sentidos” (Alles,

2012, parr.4) en ese orden Parry y Urwin (2011) la delimita como “un grupo identificable que

comparten años de nacimiento, edad, ubicación geográfica y eventos significativos en un momento

de sus etapas de desarrollo” (p.79). Asimismo, cuando se habla de generaciones se recalca el

término cohorte, el cual hace referencia “grupo de individuos que han experimentado eventos

similares en el mismo intervalo de tiempo donde cada cohorte posee una composición distintiva y

cuyo carácter es basado en circunstancias únicas e historia común” (Parry y Urwin, 2011, p.81).

La definición de los rangos y tipologías de cada grupo generacional es debatido por los

autores sin poder obtener un consenso definido, sin embargo se utilizará las definiciones y

establecidas en los estudios que surgen a partir de 1991 por parte de mc y Strauss (Campos Cartín,

Ramírez & pineda Orjuela, 2014); cabe resaltar que debido a la bifurcación cronológica de las

generaciones de los Boomers y Veteranos hay un mayor consenso en cuanto a las fechas donde se
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delimitan, no así con las otras generaciones (Iyer & Reisenwitz, 2009). De acuerdo Howe y Strauss

(1991) su delimitación está definida de la siguiente forma:

Grupos Generacionales

Figura 3. Cohortes generacionales (Howe & Strauss, 1991)

3.3.2 Características generacionales.

3.3.2.1 Generación Veteranos.

Comprendidos por las personas nacidas durante la Gran Depresión y la Segunda Guerra

Mundial; se caracterizan por ser conformista en comparación a las siguientes generaciones, que

aceptan el estilo de vida convencional y el sentido de vida cívico institucional (Howe & Strauss,

1991). Destacan los comportamientos como la lealtad, obediencia y el alto compromiso (Peirano,

2010), siendo estas conductas transferibles y observables en ámbitos organizacionales.

3.3.2.2 Generación Baby Boomers.

Esta generación está delimitada por la post guerra se caracteriza por una fuerte explosión

demográfica especialmente en Europa y Estados Unidos; la juventud de esta generación se define

por abuso de sustancias, un incremento en la criminalidad y libertad sexual, lo que conlleva a

conductas sexuales riesgosas. Esta generación está caracterizada por el individualismo, su sentido

de emprender, la prosperidad económica (Howe & Strauss, 2007) y la incursión de las mujeres en el

ámbito laboral; lo que deriva en un alto compromiso organizacional, el interés por forjar una

carrera dentro de la organización, el trabajo y el aprendizaje. También destacan comportamientos

como el optimismo, la energía, la búsqueda del éxito y el poder (Peirano, 2010). Esta generación
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como la de Veteranos representan la migración y salida de talento de las organizaciones,

(McCrindle, 2010, p. 131) menciona que “en los próximos 18 años los Boomers pasarán los 60 años

y saldrán de la fuerza laboral, dejando vacíos tanto a nivel gerencial como en términos de labores”.

3.3.2.3 Generación X.

Nació durante y al final de la Guerra Fría, la caída del Muro de Berlín, la aparición del SIDA y

el inicio de la revolución tecnológica. Son producto de una época conflictiva con aumentos de

divorcios, no poseen el soporte que contaban otras generaciones y la estigmatización de los

jóvenes donde se los catalogan de personas sin futuro, rebeldes, escépticos y cínicos; asimismo,

hoy representan “la gran generación de emprendedores en Estados Unidos (…), su alto

conocimiento en tecnología y su resiliencia en los mercados han ayudado a prosperar a América en

la era de la globalización” (Howe & Strauss, 2007, p.45). Según Iyer y Reisenwitz (2009) esta

generación es la que cuenta con mejor educación de EE. UU., posee grandes conocimientos

tecnológicos y se poseen un fuerte sentido de compromiso orientado al desarrollo personal a nivel

cultural y organizacional. Entre sus comportamientos destacan la confianza en sí mismos, son

considerados ciudadanos del mundo (globalizados), poseen un gran interés por el balance

trabajo/vida, y buscan el crecimiento personal constante (Peirano, 2010).

3.3.2.4 Generación Y.

Es la generación que nació en una época donde los conflictos armados no poseen la misma

repercusión que en las generaciones anteriores y además existe un clima de paz global en

comparación a otras épocas; asimismo están marcadas por los fenómenos de la globalización y el

internet, por lo que esta generación, está inmersa en la tecnología. Durante este período la cultura

llega a un punto más estable, menos riesgoso y más convencional lo que se refleja en los

integrantes de esta generación (Howe & Strauss, 2007). Asimismo, Iyer y Reisenwitz (2009)

resumen esta generación en las siguientes características: menos cínicos, más idealistas, más

inclinados a los valores tradicionales, por ende, se los puede ver más similares a los Baby Boomers

que a la generación X. como también destacan su sofisticación en cuanto a gustos, el individualismo
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y la individualidad, uso desmedido de tecnología, como mensajería instantánea, portátiles,

celulares, música electrónica/MP3, redes sociales, etc., la excentricidad y la búsqueda de mejor

balance vida/trabajo (Peirano, 2010).

3.3.2.5 Generación Z.

Es la generación de reciente aparición, por lo que su estudio se encuentra en desarrollo,

igualmente se pueden resaltar elementos significativos como el inicio de su vida educativa a edades

muy tempranas, esperando que este comportamiento se mantenga el resto de su vida (McCrindle,

2010). la generación Y al igual que la Z estará mucho más inmersa y sobreexpuesta a la tecnología

dado su intensidad, cotidianidad y profundidad en el uso; son descritos como inocentes,

indiferentes al riesgo y emocionalmente frágiles (Howe & Strauss, 2007).

3.3.3 Grupos generacionales en el contexto laboral

Del análisis realizado de los distintos grupos generacionales permiten interpretar y traducir

procesos psicológicos (motivaciones, aprendizaje, percepciones, interpretaciones, etc.) y

comportamentales al contexto laboral. Como describe (Golik, 2013, p.109), “cada generación

desarrolla la denominada personalidad generacional que es aquella que determina los valores,

creencias y expectativas; en conclusión, lo que los individuos esperan del ámbito trabajo, el tipo de

entorno laboral deseado y las actitudes y motivaciones laborales”.

Los Veteranos en el ámbito laboral junto con la generación Baby Boomer (McCrindle, 2010)

representan la generación saliente, siendo importante destacar la próxima salida de talento en

posibles puestos estratégicos ocupados por estos grupos que deberán ser ocupados por las

generaciones siguientes; por lo que la transferencia de conocimientos y del manejo de planes de

sucesión es preciso para la transición. Drewery et al. (2008) refieren que este tipo de generación

“… dan principal énfasis en sentirse valorados por quienes los rodean. Se sienten más

comprometidos si las personas toman en cuenta su opinión e ideas; por lo que es común que

trabajen en lugares donde puedan servir a personas” (pp.17). Asimismo, es importante considerar

que buscan roles donde tengan autoridad para la toma de decisiones, también su desarrollo
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personal les permitan ser mentores o “coaches”; de esta forma buscarán mantener un vínculo con

actividades laborales luego de su retiro.

La Generación Baby Boomer otra de las generaciones en proceso de salida; pero ellos

buscan aferrarse a su contexto profesional, por lo que se involucran en proyectos independientes o

realizan tareas como consultores externos con el fin de mantener su estilo de vida, dado que el

retiro puede tener una connotación negativa luego de su recorrido profesional (Howe & Strauss,

2007). En el ámbito organizacional es necesario para este cohorte un ambiente de seguridad y

estabilidad, poseer reglas claras y oportunidades para el crecimiento y desarrollo personal y

profesional, los cuales son interpretados como espacios para estimulación intelectual como

“mentoring” o “coaching” (Parry & Urwin, 2011).

La Generación X, considera las oportunidades de crecimiento (McCrindle, 2010), estos

sujetos priorizaran su desarrollo personal y profesional en el corto plazo (Iyer & Reisenwitz, 2009).

Esta generación valora la gratificación inmediata y esperan que estas conductas sean repetidas cada

vez que se realiza un trabajo optimo; valoran el balance trabajo-familia por lo que consideran de

suma importancia ambientes alegres y abiertos para la interacción social, horarios flexibles y

trabajar de manera individualizada (Parry & Urwin, 2011).

Es importante aprovechar las fortalezas de esta generación en términos de eficiencia,

individualidad e innovación dado que su perspectiva de los mercados y fenómenos globales pueden

ser transferidos como productividad para la empresa (Howe & Strauss, 2007).

La Generación Y valora la cultura organizacional, además es más receptivo a organizaciones

que dan oportunidades de crecimiento personal, entrenamiento y desarrollo; que los valoren como

individuos y brinden oportunidades de crecimiento a largo plazo y diversidad en las tareas a

ejecutar (Peirano, 2010; Parry & Urwin, 2011). También valora ambientes estructurados en

herramientas tecnológicas que le brinden estabilidad, beneficios como horas y horarios de trabajo,

incentivos, confort, priorizan su vida personal al trabajo, son trabajadores leales y dependientes,
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pero deben contar con suficiente libertad y flexibilidad para realizar su trabajo (Iyer & Reisenwitz,

2009).

Erickson (2009) establece que el feedback debe ser diferente con relación a las otras

generaciones, dado que la Generación Y reciben retroalimentación constante (redes sociales,

juegos de video, tecnología, familia, etc.) y debe trasladarse de forma eficaz al ambiente laboral.

Montero (2013) establece que, en la actualidad, la Generación Z interactúa en un contexto virtual y

de redes sociales sin jerarquías definidas siendo importante pensar un modelo de liderazgo

enfocado en la interacción horizontal y donde la figura de jefe tradicional sea más de un coach o

mentor; valores como la integridad y honestidad serán pertinentes para esta generación y la

demandaran a sus líderes (Montana & Petit, 2008). Esta generación se desenvuelve mejor en

ambientes donde se les permita trabajar en equipo, ambientes abiertos, flexibles y alegres, con

oportunidad de socializar con sus pares (Drewery et al., 2008; Montana & Petit, 2008).

Es esperado que, en términos de liderar este grupo como el manejo de retroalimentación,

se apliquen las recomendaciones determinadas para la Generación Y (Montana & Petit, 2008;

Erickson, 2009). Además, deben agregarse estrategias y proyectos desafiantes, modelos de

evaluación, recompensa y retención a la medida de los objetivos de la organización y ambientes

con horarios flexibles y/o rotativos (Montero, 2013). Asimismo, esta generación desea su

participación en el manejo de procesos, recomendaciones, personalización y en la toma de

decisiones, lo cual es de importancia en términos organizacionales (Montana & Petit, 2008).
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4. Metodología

4.1 Diseño

Se llevó a cabo un estudio de tipo descriptivo, con un enfoque cuantitativo, temporalidad

transversal y no experimental al observarse el fenómeno en un momento dado sin poseer control

de la variable que se estudió, ni manipularla.

4.2 Participantes

La muestra estuvo compuesta por 75 efectivos de la Policía Federal Argentina, de los cuales

21 fueron mujeres y 54 hombres, asimismo del total 62 eran oficiales y 13 suboficiales.

4.2.1 Criterios de Inclusión

Mayores de 18 años que cumplan con más de cuatro años de antigüedad en la PFA y

residan en la Ciudad Autónoma de Buenos Aires o Gran Buenos Aires, pertenezcan a la escala

jerárquica de Oficiales o Suboficiales y Agentes y se encuentren actualmente ejerciendo funciones.

4.2.2 Criterios de exclusión

Que posean otra actividad laboral que ejerzan actualmente, pertenezcan al escalafón de

Bomberos o Comunicaciones, sean Oficiales Jefes o Superiores.

4.3 Instrumentos

El trabajo se rigió de acuerdo con las normas éticas vigentes. A cada sujeto se le

proporcionó un consentimiento informado en el cual se indicó la privacidad de los datos

personales, así como el fin académico del estudio. Los sujetos firmaron el consentimiento

informado previamente al inicio del estudio.

4.3.1 Cuestionario sociodemográfico confeccionado ad hoc

Para los fines de la presente investigación, que incluye las siguientes cuestiones: edad;

género; estado civil; zona de residencia; nivel de estudio alcanzado. Referente a la carrera en

policía: grado al que pertenece (oficial o suboficial), antigüedad.

54 | Página



4.3.2 Cuestionario de Motivación para el Trabajo [CMT] (Toro, 1997).

Este cuestionario fue diseñado por Toro Álvarez (1997), con el fin de identificar y valorar

objetivamente 15 factores de la motivación para el trabajo, El CMT consta de tres partes:

La primera parte proveer un perfil de condiciones motivacionales internas, a través de

cinco factores que son: logro, poder, afiliación, autorrealización y reconocimiento, conformada por

cinco grupos de ítems. Cada grupo contiene a su vez cinco ítems y cada uno está representando un

factor de motivación.

Las condiciones motivacionales internas son características personales, de origen afectivo,

que proceden en sentimientos de agrado o desagrado de la experiencia con otras personas o

situaciones determinadas. Dentro de esta categoría se encuentran las siguientes variables: Logro

(Se muestra a través de comportamientos por el deseo de hacer, por el deseo de obtener cierto

nivel de excelencia), Poder (Se formula mediante deseos o acciones que buscan ejercer dominio,

control o influencia), Afiliación (Intención o ejecución de comportamientos encaminados a obtener

o conservar relaciones cálidas y satisfactorias), Autorrealización (Demostrada por deseos o acciones

que buscan el uso en el trabajo de las habilidades y conocimientos personales), Reconocimiento

(Radica en la expresión de deseos y realización de actividades a fin de obtener de los demás

atención, aceptación o admiración por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz).

La segunda parte conforma un perfil de medios preferidos para obtener retribuciones

deseadas en el trabajo mide los factores: dedicación a la tarea, aceptación a la autoridad,

aceptación de normas y valores, requisición y expectación. También contiene cinco grupos con

cinco ítems cada grupo.

Esta dimensión se refiere a las acciones que una persona emplea como medio para obtener

gratificaciones deseadas en el trabajo. La elección de una acción instrumental sobre otra está

definida por la interacción de las condiciones motivacionales internas con las externas, siendo

estas: dedicación a la tarea (comportamientos laborales representados por la consagración de
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tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo, por el deseo de mostrar responsabilidad y calidad),

aceptación de autoridad (modos de comportamiento que muestran acato, reconocimiento y

aceptación, tanto de personas investidas de autoridad dentro de la organización, además de las

decisiones y actuaciones de tales personas), aceptación de normas y valores (incluye modos de

comportamiento que manifiestan la aceptación y puesta en práctica de creencias, valores y normas

importantes para el funcionamiento y permanencia de la organización), Requisición(entendidos

como los modos de comportamiento que buscan alcanzar las retribuciones ansiadas influenciando

a quien puede otorgarlas a través de solicitud directa, confrontación o persuasión), expectación

(modos de comportamiento que manifiestan una actitud pasiva de espera o de confianza en las

decisiones y disposiciones de los mandos, de los jefes en las determinaciones de la autoridad

formal).

Por último, la tercera parte proporcionan un perfil de las condiciones motivacionales

externas, representadas por los factores: supervisión, grupo de trabajo, contenido del trabajo,

salario y promoción, y posee la misma conformación de ítems mencionados.

Esta dimensión aborda las características o circunstancias agrupadas al puesto de trabajo y

a la actividad laboral que realiza el individuo. Son hechos, condiciones o circunstancias en

referencia con el desempeño que tienen carácter de incentivos, de resultados valorados y

apreciados que resultan de su desempeño o que están presentes en el trabajo. Aborda cinco

factores: supervisión (Comportamiento de reconocimiento, consideración o retroinformación del

jefe o autoridad formal. Apreciación que se hace del trato proveniente del jefe), Grupo de trabajo

(Apreciación que hace el individuo de las condiciones de trabajo que le dan oportunidad de estar

en contacto con otros, participar en acciones colectivas, aprender de otros, compartir), Contenido

del trabajo (Evaluación que el individuo hace de condiciones intrínsecas del trabajo que le pueden

otorgar autonomía, variedad e información sobre su contribución). Salario (Apreciación de la

retribución económica asociada al desempeño de su función), Promoción (Estimación de la
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movilidad ascendente que un puesto de trabajo permite a su desempeñaste dentro de una

organización o empresa).

Las variables se conforman de la siguiente forma:

Logro: 1b, 2e, 3d, 4e,5d

Poder: 1b, 2c, 3a, 4c, 5a

Afiliación: 1c, 2b, 3b, 4a, 5b

Auto realización: 1e, 2d, 3c, 4d, 5e

Reconocimiento: 1a, 2a,3e, 4b, 5c

Dedicación a la tarea: 6d, 7a, 8b, 9b, 10a

Aceptación a la autoridad: 6e, 7e,8d, 9e, 10c

Aceptación a la autoridad: 6e, 7e, 8d, 9e, 10c

Aceptación de normas y valores: 6a, 7c, 8c, 9a, 10e

Requisición: 6b, 7b, 8a, 9c, 10b

Expectación: 6c, 7d, 8e, 9d, 10d

Supervisión: 11a, 12b, 13c, 14e, 15c

Grupo de trabajo: 11d, 12c, 13b, 14a, 15a

Contenido de trabaja: 11e, 12e, 13e, 14c, 15d

Salario: 11b, 12a, 13a, 14b, 15b

Promoción: 11c, 12b, 13d, 14d, 15e

En el instrumento también se valoran los factores de segundo orden, los cuales constituyen

una categoría descriptiva más abierta y comprensiva, capaz de referirse a una gama más amplia de

conductas laborales. Cada factor constituye un concepto descriptivo más integral de cada una de

las variables que lo conforman. Los factores de segundo orden son:

Orientación a la tarea: Está conformado por el logro, autorrealización, dedicación a la tarea

y contenido del trabajo.
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Orientación al éxito: Este constructo incluye logro, dedicación a la tarea, requisición, salario

y promoción.

Adaptabilidad social: En este factor se incluye la afiliación, aceptación de normas y valores,

grupo de trabajo.

Internalidad: Este factor incluye logro, poder, dedicación a la tarea y requisición.

Externalidad: En este factor se incluye el reconocimiento, expectación y supervisión.

Para el cálculo de estos se suman toman los puntajes brutos obtenidos, los cuales de

multiplican por un coeficiente de ponderación preestablecido, se suman los resultados conseguidos

y se divide por la cantidad de dimensiones que integran el factor de segundo orden analizado (5, 4

ó 3), el resultado se expresa en puntaje bruto, el cual se debe buscar el correspondiente valor

transformado en la tabla de Baremos.

Orientación a la tarea: (LOG*0.7+A-R*1.1+DT*1.3+CT*0.9) /4

Orientación al éxito: (LOG*0.7+DT*1.3+REQ0.8+SAL*0.4+PROM*0.8) /5

Adaptabilidad social: (AFI*0.7+AA*0.9+ANV*1+GT*1.4) /4

Internalidad: (LOG*0.7+POD*0.9+DT*1.5+REQ*0.9) /4

Externalidad: (REC*1.5+EXP*1.1+SUP*1.4) /3

En total el cuestionario contiene 75 ítems presentados en grupos de cinco y cada uno opera

un factor de la motivación, representan 15 factores motivacionales. Las personas examinadas

deben ordenar los ítems de cada grupo de acuerdo con la importancia que le atribuye a cada uno,

visto en conjunto y en relación con los otros cuatro. En función de su elección debe otorgarle un

valor entre cinco y uno para indicar la mayor o menor importancia que les atribuye

respectivamente.

La confiabilidad de este instrumento es alta, de .72, teniendo en cuenta los criterios de

Guildford, el cual considera una confiabilidad alta entre .70 y .90, moderada entre .40 y .69 y baja

entre .20 y .39.
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El cuestionario se califica por medio de la suma de los valores otorgados por el encuestado,

los cuales se suman teniendo en cuenta los que corresponden a cada factor motivacional. La suma

de estos puntajes en bruto, se convierten luego en puntajes estandarizado.

Para todos los resultados obtenidos (factores de primer orden y de segundo) se analizarán

acorde al criterio de puntuación:

PT: Interpretación

0 – 20: interés o valoración excepcionalmente bajo.

21 – 40: interés o valoración relativamente bajo, posibilidad de activación del factor

limitada

41 – 60: interés o valoración promedio (normal o común).

61 – 80: interés o valoración relativamente altos, posibilidad de activación del factor.

81 – 100: interés o valoración excepcionalmente alto.

4.4 Procedimiento

Se confeccionaron los instrumentos en la plataforma SurveyMonkey, y se difundió en línea

mediante el enlace: https://es.surveymonkey.com/r/MBH2ZHL. finalizado el período de recolección

de encuestas se procedió a extraer desde la plataforma un archivo Excel con el total de los datos

recolectados a fin de proceder a su análisis. Se descartaron 19 protocolos por no cumplir con los

criterios de inclusión/exclusión. Con respecto al análisis de los datos obtenidos en los instrumentos

de recolección de información CMT, se ingresaron al software estadístico SPSS.
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5. Resultados

5.1 Datos socio demográficos

La muestra estuvo conformada por 75 efectivos policiales de los cuales 21 eran mujeres y

54 hombres. A su vez 62 pertenecieron a la jerarquía de oficiales y 13 a la de suboficiales.

Poseyendo una antigüedad mínima de 4 años y una máxima de 28 años con una media de 15.53

años de servicio. Encontrándose 52 viviendo en la Provincia de Buenos Aires y 23 en la Ciudad

Autónoma de Buenos Aires. Respecto del estado civil estaba distribuido con 41 solteros, 29 casados

y 5 solteros. Y en lo referente al nivel educativo alcanzado se distribuyó de la siguiente forma 1

primario, 22 secundario y 52 nivel terciario.

Asimismo, respecto a la edad de estos fue el menor de 23 años y el mayor 50 años, con una

media de 37 y un desvío estándar de 6,60. Y en lo referente a los grupos generacionales se obtuvo

que 1 pertenece a la generación Z, 48 a la generación Y y 26 a la generación X.

5.2 Caracterización de la muestra

Gráfico 1 Distribución de la variable sociodemográfica Jerarquía

La muestra está conformada por 17,30% suboficiales y 82,70% Oficiales.
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Gráfico 2 Distribución de la variable sociodemográfica Estado civil

La muestra está conformada por 54,70% solteros, 38,70% casados y 6,70% Divorciados.

Gráfico 3 Distribución de la variable sociodemográfica Sexo

La muestra está conformada por 28% personal femenino y 72% de personal masculino.
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Gráfico 4 Distribución de la variable sociodemográfica Lugar de Residencia

La muestra está conformada por 69% del personal que reside en GBA y 31% en CABA.

Gráfico 5 Distribución de la variable sociodemográfica Nivel De Estudios
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La muestra está conformada acode al nivel de estudios alcanzado por el 1% primario, 29%

secundario y 70% terciario.

Gráfico 6 Distribución de la variable Cohortes Generacionales

La muestra está conformada respecto de los cohortes generacionales por el 1%

perteneciente a la Generación Z, 64% perteneciente a la generación Y y35% perteneciente a la

generación Z.
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5.3 Descripción de las variables

Tabla 1 Descripción de la variable sociodemográfica Antigüedad.

M DT Min Max

.

Antigüeda

d

15,53 6,558 4 28

La muestra está conformada respecto de antigüedad con un mínimo de 4 años y un

máximo de 28 con una media de 15,53 años.

Tabla 2 Descripción de los factores de primer orden del CMT.

Interés o valoración relativamente

bajo

Interés o valoración

promedio

Interés o valoración relativamente

alto

Variables FA FP FA FP FA FP

LOG 13 17,3% 6 8% 56 74,6%

POD 3 4% 63 84% 9 12%

AFI 35 46,7% 34 45,3% 6 8%

A-R 16 21,3% 49 65,3% 10 13,3%

REC 2 2,7% 65 86,7% 8 10,7%

DT 61 81,3% 6 8% 8 10,7%

AA - - 25 33,3% 50 66,7%

ANV 39 52% 11 14,7% 25 33,3%

REQ 10 13,3% 26 34,7% 39 52%

EXP 4 5,3% 10 13,3% 61 81,3%

SUP 3 4% 68 90,7% 4 5,3%

GT 54 72% 12 16% 9 12%

CT 54 72% 11 14,7% 10 13,3%

SAL 4 5,3% 18 24% 53 70,7%

PRO 1 1,3% 19 25,3% 55 73,3%
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Nota. LOG=Logro; POD=Poder; AFI=Afiliación; AR=Autorrealización; REC= Reconocimiento; DT=Dedicación a la tarea;

AA=Aceptación de la autoridad; ANV=Aceptación de normas y valores; REQ=Requisición; EXP=Expectación,

SUP=Supervisión; GT=Grupo de trabajo; CT=Contenido de trabajo; SAL=Salario; PRO=Promoción;

Se observó que en la muestra las dimensiones pertenecientes a Condiciones

Motivacionales Internas: Poder, Autorrealización y Reconocimiento evidenciaron un alto porcentaje

en interés o valoración promedio y Logros obtuvo un alto porcentaje en interés o valoración alta,

en cuanto a Afiliación obtuvo porcentajes parecidos en interés o valoración bajo y promedio.

Respecto de la dimensión medios para la obtención de fines se observa que las variables

dedicación a la tarea y aceptación de normas y valores obtuvo un porcentaje alto en interés o

valoración baja, y los constructos aceptación de la Autoridad, requisición y expectación puntuaron

con un porcentaje alto en interés o valoración relativamente alto.

Por último, en la dimensión condiciones motivacionales externas las variables grupo de

trabajo y contenido de trabajo registró un porcentaje alto en interés o valoración baja, Supervisión

evidencio un porcentaje alto en interés o valoración promedio y salario y promoción obtuvo un

porcentaje alto en interés o valoración relativamente alto.

Tabla 3 Descripción de los factores de segundo orden del CMT.

Interés o valoración relativamente

bajo

Interés o valoración

promedio

Interés o valoración relativamente

alto

Variables FA FP FA FP FA FP

OE 3 4% 72 96% - -

OT 58 77,3% 17 22,7% - -

AS 55 73,3% 19 25,3% 1 1,3%

INT 60 80% 15 20% - -

EXTER - - 67 89,3% 8 10,6%

Nota. OE= orientación al éxito, OT= orientación a la tarea, AS= adaptabilidad social, INT=internalidad, EXT=externalidad

Se observó que en la muestra registró en los factores de segundo orden porcentajes altos

en las dimensiones orientación a la tarea, Adaptabilidad Social e internalidad en interés o
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valoración baja, como así también porcentajes altos en los constructos orientación al éxito y

externalidad en interés o valoración promedio.
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Tabla 4 Prueba de normalidad de variables escalares

Variable N Sig.
LOG 75 ,000
POD 75 ,000
AFI 75 ,000
A-R 75 ,000
REC 75 ,000
DT 75 ,000
AA 75 ,000
ANV 75 ,000
REQ 75 ,000
EXP 75 ,000
SUP 75 ,000
GT 75 ,000
CT 75 ,000
SAL 75 ,000
PRO 75 ,000
OAE 75 ,000
AS 75 ,000
INTER 75 ,000
EXTER 75 ,000
OT 75 ,000
ANTIGÜEDAD 75 ,000
EDAD 75 ,003
Nota. Análisis según Kolmogorov-Smirnov

Las variables se distribuyeron de forma anormal.
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5.4 Análisis de las variables sociodemográficas

Tabla 5 Análisis de la relación en los constructos estudiados en función de la variable

sociodemográfica Edad

Variable Rho Sig.
LOG 0,085 0,467
POD 0,040 0,736
AFI -0,125 0,285
A-R 0,024 0,839
REC 0,054 0,645
DT 0,000 0,997
AA -0,087 0,457
ANV -0,104 0,374
REQ 0,119 0,311
EXP 0,039 0,739
SUP -0,169 0,147
GT -0,002 0,987
CT -0,027 0,815
SAL 0,049 0,673
PRO -0,032 0,786
OAE 0,138 0,238
AS -0,072 0,539
INTER -0,020 0,867
EXTER 0,013 0,911
OT 0,081 0,492
Nota. Estadístico Utilizado Rho de Spearman

No se encontró relación significativa entre la Edad de los sujetos y los factores de primer y

segundo orden del CMT.
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Tabla 6 Análisis de la relación de los constructos estudiados en función de la variable

sociodemográfica cohortes generacionales

Variable RP Sig.
LOG Y = 35,51

X = 41,17
0,235

POD Y = 36,32
X = 39,67

0,507

AFI Y = 40,40
X = 32,15

0,104

A-R Y = 37,28
X = 37,90

0,902

REC Y = 37,92
X = 36,73

0,811

DT Y = 37,68
X = 37,17

0,909

AA Y = 37,57
X = 37,37

0,965

ANV Y = 39,51
X = 33,79

0,235

REQ Y = 36,45
X = 40,52

0,341

EXP Y = 37,20
X = 38,06

0,843

SUP Y = 38,88
X = 34,96

0,330

GT Y = 37,50
X = 37,50

1,000

CT Y = 38,36
X = 35,90

0,581

SAL Y = 36,78
X = 38,83

0,647

PRO Y = 37,90
X = 36,77

0,796

OAE Y = 34,88
X = 42,35

0,143

AS Y = 39,08
X = 34,58

0,377

INTER Y = 37,63
X = 37,27

0,941

EXTER Y = 38,14
X = 36,33

0,722

OT Y = 36,61
X = 39,13

0,621

Nota. Estadístico Utilizado U de Mann Whitney

No se evidenció diferencia significativa entre los cohortes generacionales de los sujetos y

los factores de primer y segundo orden del CMT.
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Tabla 7 Relación entre los factores de primer y segundo orden del CMT y la Antigüedad laboral.

Variable Rho Sig.

LOG 0,012 0,919

POD -0,011 0,929

AFI -0,088 0,453

A-R 0,067 0,570

REC 0,026 0,828

DT -0,005 0,967

AA -0,023 0,846

ANV -0,049 0,676

REQ 0,011 0,923

EXP 0,072 0,537

SUP -0,198 0,088

GT 0,065 0,579

CT 0,065 0,582

SAL -0,045 0,698

PRO -0,029 0,806

OAE 0,020 0,867

AS 0,013 0,913

INTER -0,053 0,649

EXTER -0,015 0,898

OT 0,117 0,316

Nota. Estadístico Utilizado Rho de Spearman

No se encontró relación significativa entre la Antigüedad laboral de los sujetos y los

factores de primer y segundo orden del CMT.
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Tabla 8 Análisis de la relación de los constructos estudiados en función de la variable

sociodemográfica Nivel de estudios

Variable Rho Sig.
LOG -0,231 0,046
POD 0,056 0,630
AFI 0,091 0,438
A-R 0,146 0,213
REC 0,100 0,394
DT 0,087 0,455
AA 0,026 0,825
ANV 0,092 0,430
REQ -0,188 0,107
EXP 0,052 0,659
SUP 0,200 0,085
GT 0,071 0,543
CT 0,090 0,444
SAL -0,125 0,287
PRO -0,020 0,865
OAE -0,234 0,043
AS 0,099 0,400
INTER 0,002 0,989
EXTER 0,120 0,305
OT 0,069 0,558
Nota. Estadístico Utilizado Rho de Spearman

No se encontró relación significativa entre la Antigüedad laboral de los sujetos y los

factores de primer y segundo orden del CMT.  No obstante, si se encontró una relación significativa,

inversa y baja con respecto a los factores de primer Orden: Logro y el factor del 2do Orden:

Orientación al Éxito.
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Tabla 9 Análisis de las diferencias en los constructos estudiados en función de la variable

sociodemográfica Jerarquía

Variable RP Sig.
LOG Oficial = 37,20

Suboficial = 41,81
0,445

POD Oficial = 37,80
Suboficial = 38,96

0,856

AFI Oficial = 38,00
Suboficial = 38,00

0,990

A-R Oficial = 39,30
Suboficial = 31,81

0,241

REC Oficial = 37,98
Suboficial = 38,08

0,988

DT Oficial = 37,69
Suboficial = 39,50

0,745

AA Oficial = 38,99
Suboficial = 33,27

0,345

ANV Oficial = 37,65
Suboficial = 39,69

0,737

REQ Oficial = 37,77
Suboficial = 39,08

0,833

EXP Oficial = 38,60
Suboficial = 35,12

0,526

SUP Oficial = 39,49
Suboficial = 30,88

0,090

GT Oficial = 38,41
Suboficial = 36,04

0,674

CT Oficial = 38,73
Suboficial = 35,00

0,520

SAL Oficial = 37,12
Suboficial = 42,19

0,369

PRO Oficial = 37,91
Suboficial = 38,42

0,926

OAE Oficial = 37,08
Suboficial = 42,38

0,412

AS Oficial = 38,02
Suboficial = 37,92

0,989

INTER Oficial = 37,06
Suboficial = 42,50

0,374

EXTER Oficial = 39,04
Suboficial = 33,04

0,351

OT Oficial = 38,19
Suboficial = 37,12

0,869

Nota. Estadístico Utilizado U de Mann Whitney

No se evidenció diferencia significativa entre la Jerarquía de los sujetos y los factores de

primer y de segundo orden del CMT.
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Tabla 10 Análisis de las diferencias en los constructos estudiados en función de la variable

sociodemográfica Sexo

Variable RP Sig.
LOG Femenino = 42,50

Masculino = 36,25
0,219

POD Femenino = 33,52
Masculino = 39,74

0,249

AFI Femenino = 44,90
Masculino = 35,31

0,076

A-R Femenino = 27,36
Masculino = 42,14

0,006

REC Femenino = 46,19
Masculino = 34,81

0,032

DT Femenino = 38,69
Masculino = 37,73

0,838

AA Femenino = 27,86
Masculino = 41,94

0,006

ANV Femenino = 45,48
Masculino = 35,09

0,044

REQ Femenino = 35,74
Masculino = 38,88

0,547

EXP Femenino = 36,90
Masculino = 38,43

0,743

SUP Femenino = 41,88
Masculino = 36,49

0,208

GT Femenino = 39,57
Masculino = 37,39

0,646

CT Femenino = 40,24
Masculino = 37,13

0,513

SAL Femenino = 37,31
Masculino = 38,27

0,840

PRO Femenino = 33,38
Masculino = 39,80

0,167

OAE Femenino = 35,45
Masculino = 38,99

0,516

AS Femenino = 42,60
Masculino = 36,21

0,242

INTER Femenino = 37,43
Masculino = 38,22

0,878

EXTER Femenino = 42,57
Masculino = 36,22

0,242

OT Femenino = 34,88
Masculino = 39,21

0,427

Nota. Estadístico Utilizado U de Mann Whitney

Con respecto al sexo de los participantes, se evidenció diferencia significativa en los

factores de primer Orden: Autorrealización y Aceptación a la Autoridad de forma que los sujetos

masculinos poseen mayor interés o valoración de dichas dimensiones que las mujeres.

Sin Embargo, en los factores de primer Orden Reconocimiento y Aceptación a las Normas y

Valores son las mujeres quienes tienen mayor interés o valoración que los hombres. No se

evidenció diferencia significativa con respecto al resto de los factores del CMT.
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Tabla 11 Análisis de las diferencias en los constructos estudiados en función de la variable

sociodemográfica Estado civil.

Variable RP Sig.
LOG Soltero = 38,48; Casado = 36,62

Divorciado = 42,10
0,827

POD Soltero = 35,89; Casado = 42,36
Divorciado = 30,00

0,301

AFI Soltero = 40,11; Casado = 34,38
Divorciado = 41,70

0,491

A-R Soltero = 37,30; Casado = 39,06
Divorciado = 37,00

0,930

REC Soltero = 38,94; Casado = 36,41
Divorciado = 39,50

0,868

DT Soltero = 35,83; Casado = 40,33
Divorciado = 42,30

0,515

AA Soltero = 35,65; Casado = 41,28
Divorciado = 38,30

0,505

ANV Soltero = 42,07; Casado = 32,05
Divorciado = 39,10

0,118

REQ Soltero = 35,87; Casado = 42,53
Divorciado = 29,20

0,241

EXP Soltero = 38,88; Casado = 36,62
Divorciado = 38,80

0,871

SUP Soltero = 38,30; Casado = 35,67
Divorciado = 49,00

0,251

GT Soltero = 37,12; Casado = 37,97
Divorciado = 45,40

0,640

CT Soltero = 37,87; Casado = 36,72
Divorciado =46,50

0,550

SAL Soltero = 38,73; Casado = 38,84
Divorciado = 27,10

0,395

PRO Soltero = 37,59; Casado = 38,97
Divorciado = 35,80

0,914

OAE Soltero = 35,17; Casado = 42,93
Divorciado = 32,60

0,269

AS Soltero = 38,84; Casado = 35,50
Divorciado = 45,60

0,574

INTER Soltero = 36,21; Casado = 40,12
Divorciado = 40,40

0,697

EXTER Soltero = 40,20; Casado = 34,12
Divorciado = 42,50

0,438

OT Soltero = 35,38; Casado = 45,50
Divorciado = 39,20

0,488

Nota. Estadístico Utilizado H de Kruskal Wallis

No se evidenció diferencia significativa entre los Estados civiles de los sujetos y los factores

de primer y segundo orden del CMT.
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Tabla 12 Análisis de las diferencias en los constructos estudiados en función de la variable

sociodemográfica Lugar de residencia

Variable RP Sig.
LOG GBA = 35,14

CABA = 44,46
0,060

POD GBA = 39,02
CABA = 35,70

0,527

AFI GBA = 38,76
CABA = 36,28

0,638

A-R GBA = 39,27
CABA = 35,13

0,430

REC GBA = 38,30
CABA = 37,33

0,851

DT GBA = 38,83
CABA = = 36,13

0,556

AA GBA = 38,20
CABA = 37,54

0,895

ANV GBA = 39,24
CABA = 35,20

0,420

REQ GBA = 35,88
CABA = 42,78

0,174

EXP GBA = 37,65
CABA = 38,78

0,803

SUP GBA = 38,97
CABA = 35,80

0,447

GT GBA = 41,05
CABA = 31,11

0,032

CT GBA = 41,43
CABA = 30,24

0,016

SAL GBA = 35,13
CABA = 44,50

0,043

PRO GBA = 35,34
CABA = 44,02

0,050

OAE GBA = 35,06
CABA = 44,65

0,071

AS GBA = 40,64
CABA = 32,02

0,104

INTER GBA = 38,82
CABA = 36,15

0,596

EXTER GBA = 37,74
CABA = 38,59

0,873

OT GBA = 40,27
CABA = 32,87

0,163

Nota. Estadístico Utilizado U de Mann Whitney

Con respecto al lugar de residencia de los participantes, se evidenció diferencia significativa

en los factores de primer Orden: Grupo de Trabajo y Contenido de Trabajo de forma que los sujetos

que residen en el Gran Buenos Aires poseen mayor valoración o interés en dicha dimensión que los

domiciliados en la Ciudad Autónoma de Buenos Aires.
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Sin embargo, en los factores Salario y Promoción las personas que viven en la Ciudad

Autónoma de Buenos Aires poseen mayor valoración que los del Gran Buenos Aires. No se

evidenció diferencia significativa con respecto al resto de los factores del CMT.
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6 Conclusiones y discusión

Esta investigación tuvo como objetivo identificar los factores predominantes que motivan

al personal de la Policía Federal Argentina en los ámbitos que desarrolla su función. A partir del

mismo se plantearon las siguientes hipótesis:

La Hipótesis general afirmaba que La motivación laboral en el personal de la Policía Federal

Argentina está influenciada en mayor medida por factores internos. Con relación a esta afirmación

se evidenció su confirmación dado que los factores que registraron una mayor evidencia en la

motivación del personal fueron:  Poder, Autorrealización y Reconocimiento, estos comprobaron un

alto porcentaje en interés o valoración promedio, asimismo, el factor Logro obtuvo un alto

porcentaje en interés o valoración alta por parte de los sujetos que conformaron la muestra, siendo

estas variables las que conforman las factores internos del CMT.  Esto condice con la investigación

realizada por Nogueira Caballero (2014) la cual realizó en un grupo de policías del estado de

Carabobo, Venezuela, donde investigó la incidencia de la motivación y en el desempeño laboral, el

autor constató que el Reconocimiento es uno de los factores que incrementa la motivación en el

personal policial. Asimismo, Bisetti Tapia (2015) en su investigación realizada sobre la relación

existente entre la motivación y el desempeño laboral, determinó que los factores Logro y Poder son

variables que incrementan la motivación de los efectivos. En la misma línea, lo expresado por Sulca

Zavala (2015) en su investigación realizada en las secciones de Investigación Criminal (SEINCRIs) de

las comisarías de Lima da cuenta del  impacto de la motivación en la labor diaria de los efectivos

policiales, ya que en su estudio elaboró un cuestionario ad hoc donde realizó la construcción de la

variable motivación basado en los constructos factor motivador: Logro, Reconocimiento y Ascenso,

y el factor higiene: Política administrativa de la organización, Relación con sus jefes, Relación con

sus compañeros y Condiciones de trabajo. En base a lo antedicho obtuvo como resultado que

dichos factores influyen medianamente en la labor de los efectivos policiales, aunque no solo los
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factores internos, sino que también los externos tienen un grado de motivación en el personal

policial.

Respecto de la hipótesis planteada que postula que el personal policial no ve el salario

como una fuente motivacional importante. Respecto a esta afirmación se observó que en la

muestra tomada no se confirmó dado que la variable Salario obtuvo una puntuación del 73,3% en

interés o valoración relativamente alto. Respecto a esto Gastañaduy (2013) es su estudio sobre

variables motivación intrínseca y extrínseca y bienestar psicológico en bomberos remunerados y

voluntarios determinó en sus resultados que los bomberos que perciben un sueldo presentan

mayor nivel de motivación extrínseca e introyectada que los voluntarios quienes poseen una

motivación intrínseca propiamente más alta.

Así mismo, en lo referente a la hipótesis planteada que los hombres registran mayor nivel

de motivación en la variable Logro que las mujeres, la misma se refutó completamente dado que se

constató en la muestra que los hombres no registraron mayor nivel en la variable Logro que las

mujeres, esto condice con lo investigado por Mendoza Tello (2017) quien determinó en su

investigación que predomina un bajo nivel en el sexo masculino.  Asimismo, de los datos colectados

se obtuvo que las diferencias respecto de la variable sexo se ven diferencias significativas en los

constructos Autorrealización y Aceptación a la Autoridad donde el personal masculino registró

mayor puntaje, y en los  constructos Reconocimiento y Aceptación a las Normas y Valores en las

mujeres, esto puede deberse a que la muestra no fue homogénea respecto a la variable sexo donde

la población a la que se le administró el test estaba compuesta por 54 hombres y 21 mujeres.

Respecto de los objetivos específicos planteados en la presente sobre la identificación de

los factores de primer orden predominantes que motivan al personal de la Policía Federal Argentina

se pudo establecer en lo atinente a las variables sociodemográficas las siguientes relaciones o

diferencias de acuerdo al grupo: con respecto a lugar de residencia se obtuvo que las personas que

viven en el Gran Buenos Aires posee mayor relación con Grupo de Trabajo y Contenido de Trabajo y
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las domiciliadas en la Ciudad Autónoma de Buenos Aires con Promoción y Salario, respecto al nivel

de estudio se determinó que a menor nivel de estudio hay mayor Orientación al Logro y a la

Autorrealización. Asimismo, estado civil, edad, jerarquía y antigüedad laboral como los factores de

segundo orden no registraron relaciones significativas. Estas diferencias se pueden deber a la poca

cantidad de sujetos que conforman la muestra como así también la poca homogeneidad entre los

subgrupos.
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6.1 Limitaciones y Recomendaciones

En la presente investigación se encontró como limitaciones al presente estudio el número

de integrante de la muestra dado que fue de 75 personas por lo que puede ser un motivo por lo

que no dieron relaciones o diferencias significativas ciertas variables, así mismo esto impactó

además en que no se contó con partes iguales de integrantes femeninos y masculinos como

tampoco de Oficiales y Suboficiales.

En lo relacionado a la suministración del test se encontró como limitación que no se pudo

contar con el software ya diseñado por el autor para su administración, lo que hubiese facilitado la

tarea en la toma de los test y por consiguiente se hubiera logrado una base de datos más

especializada.

Asimismo, el presente estudio solo se orientó a identificar cuáles eran los factores que

tienen preponderancia en los efectivos de la Policía Federal Argentina y si bien se pudieron

establecer cuáles son los de mayor estima resultaría más enriquecedor cruzarlos con otra variable a

fin de determinar su incidencia en por ejemplo el ambiente laboral, desempeño profesional o tipos

de liderazgo.

Por otra parte, resultaría enriquecedor determinar la causa que motivaron que

determinados factores se hayan identificado con puntuaciones medias o bajas, a fin de poder

modificar dichas fuentes o estímulos y lograr así el incremento de dichas variables. Dicho estudio

debería de realizarse de forma longitudinal a fin de medir la implicancia de los factores en distintos

momentos.

Por último, respecto a las recomendaciones que se puede dar para futuros estudios es

ampliar la muestra como así cruzar su incidencia con otras variables, respecto a la motivación

laboral además se podría estudiar con otros instrumentos que midan la misma desde diferentes

teorías.
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8. Anexos

8.1 Modelo de consentimiento informado
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8.2 Sociodemográfico
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8.3 CMT
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