r—= Universidad
—=Continental

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA

Escuela Académico Profesional de Administracion

Tesis

Lafelicidad en el trabajo y su relacion con el
desempeiio laboral en el Area de Secretaria de la
Sexta Macro Region Policial Junin

para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion
otorgado por la Universidad Continental

Yesenia Liz Corilloclla Acosta

Huancayo, 2018




Repositorio Institucional Continental
Tesis digital

COOG

Obra protegida bajo la licencia de Creative Commons Atribucién-NoComercial-SinDerivadas 2.5 Peru




Asesor

Mg. Pedro Bernabé Venegas Rodriguez



Agradecimientos

A mis padres, por creer en mi y ser parte de los momentos mas importantes de mi vida.

A mis hermanas Yuls y Katy, por ayudarme a dejar mis temores y lograr unos de mis mas
grandes anhelos. Mi Profesion.

A mis colegas y amigos, por su apoyo, paciencia y colaboracién para realizar esta
investigacion.



Dedicatoria

A mi hermano Luis, por ensefiarme con el ejemplo, que a base de esfuerzo y disciplina

se puede lograr el éxito en la vida.

Yesenia



Tabla de Contenidos

I o] F- W (ol O] 01 =7 0 o [0 USRS i
LIS = W (=T 1= ] - PSSR 1\
IS v W (=T T U LSRR SSR Vi
RESUMEN EJECULIVIO ...ttt te et te et e sta e re e nneenee e viii
AADSTFACT ...t bRttt bbb e IX
Capitulo 12 INTrOTUCCION........cii ettt re e te e e e nre s 1
1.1. Planteamiento y formulacion del problema de la investigacion .............ccccccoeeveennen. 1
1.1.1.  Problemas de [a INVESLIQaCION.........cc.ccvieiiiieiiecie e 3
1.1.2.  Objetivos de 1a iNVEStIgACION ..........cccciiiicic e 4
1.1.3.  Justificacion e Importancia de la INnvestigacion ...........ccoceorereiieneicise e 5

1.2.  Marco Tedrico/ Marco CONCEPLUAL ..........cvriririeirieieiecse e 7
121, VariADIES. oo e 7
1.2.2.  DefiniCiON de tErMINOS.........coviiieieeiesie st eesee e e ee e sre e sreeee e 7

1.3.  Definiciones OPeraCioNales...........cocuiiiiiiiiiiieie e 8
1.4. Supuestos, Delimitaciones y Limitaciones de la Investigacion ..............ccoccvevvvrnennen. 9
14,1, SUPUBSTOS ....eeeutiie ittt sttt ettt ettt e ettt e e e bt e e e be e e et e e enb e e e nnbe e e anbeeennneas 9
1.4.2. DEIIMITACIONES ....cuviieitieieetiei ettt ettt et st e bbb neeneeneas 9
1.4.3. LIMITACIONES ..vevviviieitieieeiieie ettt ettt bbbttt bbb e et 10

1.5.  HipOtesis de 1a INVESLIGACION...........coviiieiiiie et 10
151, HipOteSIS gENEIAL:......cciiiiiiiii e 10
1.5.2.  HipOtesis ESPECITICAS: .....uiiieii it 10
Capitulo 11: Revision de a LIteratura ...........cccccveiieiiiii e 11
2.1, ReViSiON de 12 [ItEratura........coeiieieiesececeeiee et 11
2.1.1.  Origen del estudio de la felicidad .............ccccooiiiiiiiiiii e, 11

0 O T 1 [ T - o OSSR SR 12

2.1.3.  Felicidad en el trabajO.........ccccveieiieiicic e 13



2.1.4. Dimensiones de la felicidad en el trabajo .........ccccooveiiiiiiniiene, 14
2.1.5.  Desempeiio [aDoral...........ccooiiiiiiiii 15
2.1.6.  Teorias del desempefio laboral.............cccoooveiiiiiiiii 16

2.2.  Antecedentes del ESTUAIO........ceieiiiiiiiisiee e 19
2.2.1.  Antecedentes INtErNACIONAIES.........ccueiviiiiiiiiiisee e 19
2.2.2.  AntecedenteS NACIONAIES .........ccoeiiiiiiii i 20
2.2.3.  ANtECEAENTES LOCAIES.......co it 22
(@F=T o1 (U1 (o TN I I AV, =1 (oo [o] oo | T- U0 USSR 23
3.1. Meétodos, Alcance y Disefio de la INvestigacion ............cccccecveeieeve e i v, 23
3.2. Poblacion y Caracteristicas de 1a MUESLIa..........ccocereiiiiiiiiiic e 23
3.3.  Consentimiento Informado y Confidencialidad ..............ccccooiiiiinininiineee, 25
3.4. Instrumentacion, Confiabilidad y Validez ..o, 25
3.5.  Recoleccion y ANAlISIS de DatOS........ccouererierieienierieese e 27
Capitulo IV: Presentacion y Discusion de Resultados...........cccocvvvevveieiienesce e 29
4.1.  Perfil de 10S INTOrMANTES .......ccveiiiiee e 29
4.2.  Presentacion, Contrastacion y Discusion de Resultados............cccoveveivevieciesieenenn, 31
CONCIUSIONES ...ttt bbbttt s et e e bbb e et e ne e aneenes 69
RECOMENUACIONES ..ottt ettt bttt s et et bbb e bt b e e s e e e 71
] (=] ] T F= SRRSO U TR PR PRSP 73
Apéndice A. Matriz de CONSISIENCIA ........cveiieiieiiieieceee et 78
Apéndice B. Matriz de operacionalizacion de variables............ccccoooieeviiieiiece e, 79
Apéndice C. Criterios de evaluacion de desempefio, Dir. N°. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP......80
Apéndice D. Cuestionario de Felicidad en el Trabajo ..........cccooeiieniiiiniinneeeeeceeeee 81
Apéndice E. Informe de opinion de expertos para validacion del instrumento.............c......... 83
Apéndice F. Directiva Nro. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP ........cccccooiiiiinise e 87

Apéndice G. indice de confiabilidad por Alfa de Cronbach............cccovevvveveevereinieerieneeen, 98



Lista de Tablas

Tabla 1. Muestra definitiva de efectivos policiales del area de Secretaria de la Sexta
Macro Region Policial Junin = 2018.........c.ccveieieiiiiieie e 24
Tabla 2. Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos ...........cccoeevervireininnenn 27
Tabla 3. Efectivos policiales del area de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial
JUNIN — 2018 POF GENEIO ...ttt ettt b et et ebe s 29
Tabla 4. Efectivos policiales del area de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial
JUNiN — 2018 POF GrUPO BLAITO ...ttt e 29
Tabla 5. Efectivos policiales del area de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial
Junin — 2018 POr @f0S 0E SEIVICIO .......ooveuiiiirieieieite et e 30
Tabla 6. Efectivos policiales del &rea de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial
Junin — 2018 por grado @lCANZAAO0 .........cceeiirieeiieee e e 30
Tabla 7. Estadisticos descriptivos respecto a la calificacion de cualidades personales en
el area de Secretaria de la Sexta Macro Regidn Policial Junin - 2018 .............ccccoveevennee. 47
Tabla 8. Numero de personal policial del area de Secretaria de la Sexta Macro Regién
Policial Junin — 2018 que recibid algun tipo de calificacion por méritos ...............cc......... 48
Tabla 9. Estadisticos descriptivos respecto a la calificacion por méritos en el area de
Secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin - 2018 ...........ccccovveveiiievicce e, 49
Tabla 10. Categorias para medir la felicidad en el trabajo en el area de Secretaria de la
Sexta Macro Region Policial Junin — 2018 ...........ccooieiieieeieceece e 50
Tabla 11. Escala de apreciacion y calificacion de Suboficiales Policias y Especialistas
A8 SEIVICIO PNP ...ttt b et b ettt e e 50
Tabla 12. Estadisticos descriptivos para la variable Felicidad en el trabajo..................... 51

Tabla 13. Baremo de la variable Felicidad en el Trabajo (agrupado) ..........c.cceceerverennnne 51



Tabla 14.

Tabla 15.

Tabla 16.

Tabla 17.

Tabla 18.

Tabla 19.

Tabla 20.

Tabla 21.

Tabla 22.

Tabla 23.

Tabla 24.

Tabla 25.

Tabla 26.

Tabla 27.

Tabla 28.

Tabla 29.

Tabla 30.

Tabla 31.

Tabla 32.

Tabla 33.

Tabla 34.

Tabla 35.

Estadisticos descriptivos para la variable Desempefio Laboral ......................... 52
Baremo de la variable Desempefio Laboral (agrupado)..........cccceveerveiiercnnene. 52
Tabla cruzada Felicidad en el trabajo *Desempefio Laboral...............ccccoeeneee. 54
Prueba de Chi-Cuadrada para la hipotesis general ...........cccccoviiiniiiiicnnnenn 54
Medidas simétricas - Coeficiente gamma para la hipétesis general.................. 55
Estadisticos descriptivos para la dimensién Compromiso individual................. 55
Baremo de la dimension Compromiso Individual (agrupado) ..........cc.cceevevennnne. 56
Tabla cruzada Compromiso Individual *Desempefio Laboral.................cc........ 57
Prueba de Chi-Cuadrada para la hipotesis especifica 2.........cccocvvvvvivivivervenne 58
Medidas simétricas - Coeficiente gamma para la hipétesis especifica l........... 59
Estadisticos descriptivos para la dimensién Compromiso individual................. 59
Baremo de la dimensidn Satisfaccion Laboral (agrupado)..........ccccoceevevnennnne 59
Tabla cruzada Satisfaccion Laboral *Desempefio Laboral ..............cccccoceriennnee. 61
Prueba de Chi-Cuadrada para la hipotesis especifica 2.......c.cccccevvevveieeieennenne. 61
Medidas simétricas - Coeficiente gamma para la hipotesis especifica l........... 62
Estadisticos descriptivos para la dimensiéon Compromiso Organizativo............ 62
Tabla de frecuencia de la dimension Satisfaccion Laboral (agrupado) ............. 62
Tabla cruzada Compromiso Organizativo *Desempefio Laboral....................... 64
Prueba de Chi-Cuadrada para la hipotesis especifica 3.......c.cccccevveveiieirenenne. 65
Medidas simétricas - Coeficiente gamma para la hipotesis especifica 3........... 66
Definicidn operacional de la variable felicidad en el trabajo...............c.ccecu...e. 79

Tabla de calificaciones para medir el desempefio laboral del personal policial 80



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.
Figura 9.

Figura 10

Figura 11.

Figura 12.
Figura 13.
Figura 14.
Figura 15.

Figura 16.

Figura 17.
Figura 18.
Figura 19.
Figura 20.

Figura 21.

Vi

Lista de Figuras

Pirdmide de las necesidades de MasIOW ...........ccccovvviiiiiiieicie e 16
Modelo de los dos factores de Herzberg.........ccoooeviiiiiicicicceeee, 17
Modelo de las necesidades aprendidas de McClelland............ccccoooveviiiiiiiiiiinnnns 19
Respuesta a: En mi trabajo me siento lleno de energia (item 1)........ccccoeevviviivenennn, 31
Respuesta a: Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito (item 2)................... 32
Respuesta a: El tiempo vuela cuando estoy trabajando (item 3) .......ccccceeveviveiennn, 32
Respuesta a: Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (item 4) ......ccccceeevvvviviivsiveennnn, 33
Respuesta a: Estoy entusiasmado con mi trabajo (item 5)......ccccceveveiiviviiviineiinnn, 33

Respuesta a: Cuando estoy trabajando olvido que pasa alrededor de mi (item 6)...34

. Respuesta a: Mi trabajo me inspira (itemM 7) ........ccoceriniiiiiiieiee e, 34
Respuesta a: Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar

.................................................................................................................................. 35
Respuesta a: Soy feliz cuando tengo ganas de ir a trabajar (item 9) .................... 35
Respuesta a: Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (item 10) ................... 36
Respuesta a: Estoy orgulloso del trabajo que hago (item 11)........ccccovevveveiiennenn 36
Respuesta a: Estoy inmerso en mi trabajo (item 12) .......ccccoeeveieiieiicceccecien, 37
Respuesta a: Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (item

.................................................................................................................................. 37
Respuesta a: Mi trabajo es retador (item 14) ........ccoooveiieie e 38
Respuesta a: Me dejo llevar por mi trabajo (item 15).......ccccceevveviiiieiieieeieiieen 38
Respuesta a: Soy muy persistente en mi trabajo (item 16) .........ccccceeeveieeieiiennnn 39
Respuesta a: Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo (item 17)..........ceeueee 39

Respuesta : Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando (item 18)40



Figura 22.
Figura 23.
Figura 24.
Figura 25.
Figura 26.
Figura 27.
Figura 28.
Figura 29.

Figura 30.

Respuesta a:
Respuesta a:
Respuesta a:
Respuesta a:
Respuesta a:
Respuesta a:
Respuesta a:
Respuesta a:

Respuesta a:

vii
Satisfaccion con la naturaleza del trabajo que se realiza (item 19) ..40
Satisfaccion con la persona que supervisa (item 20) ..........cccveeneen. 41
Satisfaccidn con las relaciones entre colaboradores (item 21) ......... 41
Satisfaccion con la remuneracion recibida (item 22) ............ccveee. 42
Satisfaccion con las oportunidades de promocién (item 23)............ 42
Satisfaccion con la situacion actual en el trabajo (item 24).............. 43
Seria feliz si pasara el resto de mi vida en la institucion (item 25) ..43
Me gusta hablar de mi organizacion cuando estoy fuera (item 26)..44

Realmente siento como si los problemas institucionales fueran mios

(LT 0012 TSRS 44

Figura 31

estoy ahora (item 28)

Figura 32
Figura 33
Figura 34
Figura 35
Figura 36
Figura 37
Figura 38

Figura 39

. Respuesta a:

. Respuesta a: Me siento como parte de la familia en esta institucion (item 29).....45
. Respuesta a: Abordo con emocion esta Institucion (item 30) ........ccccoevveiiiienen, 46
. Respuesta a: Esta institucion tiene gran significado personal para mi (item 31) ..46
. Respuesta a: Tengo fuerte sentido de pertenencia con mi Institucién (item 32) ...47
. Regla de decision hipOtesis general ............cccceoeiieiiiicieece e 53
. Regla de decision hipotesis eSpecifica L........cccoviveiiiicieeiecc e 57
. Regla de decision hipotesis eSpecifiCa 2........cccvvvivecicicieciecc e 60

. Regla de decision hipotesis eSpecifica 3........cccovvveiiiicieciecc e 64



viii

Resumen Ejecutivo

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre la felicidad en el trabajo y el desempefio laboral del personal en el &rea de secretaria de
la Sexta Macro Regidn Policial Junin. La felicidad ha sido abordada desde la propuesta de
Seligman (2011) y la operacionalizacion de la misma, considerando la tesis doctoral de Salas
(2013) quien propone las dimensiones, indicadores e items para medirla. El desempefio laboral
se trabajd bajo la perspectiva de Chiavenato (2009) y la operacionalizacién tomando como base
la Directiva Nro. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP., de la Policia Nacional del Per(. Respecto a la
metodologia, la investigacion tiene alcance correlacional, disefio no experimental — transversal,
y utilizo datos de naturaleza cualitativa. La muestra es no probabilistica e incluye a 68 efectivos
policiales del &rea administrativa, quienes en su mayoria afirman estar llenos de energia,
encuentran sentido y propdsito en el trabajo, el tiempo pasa desapercibido, tienen mucho
entusiasmo pues el trabajo es inspirador, sienten orgullo por lo que hacen, se involucran con
las tareas, asumen retos y contindan trabajando aun cuando las cosas no vayan muy bien.
Asimismo, les encantaria pasar el resto de su vida en la institucion, hablan muy bien de ella,
hacen suyos los problemas institucionales, el sentido de pertenencia es alto y se consideran
parte de la familia policial.

Finalmente, la investigacion demuestra que existe suficiente evidencia muestral para
afirmar que existe relacion entre la felicidad en el trabajo y el desempefio laboral del personal
en el area de secretaria de la Sexta Macro Regién Policial Junin, en sus dimensiones:
compromiso individual y organizativo excepto en la dimension satisfaccién laboral.

Palabras clave: Felicidad en el trabajo, desempefio laboral, compromiso individual,

compromiso organizativo.



Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
happiness at work and the work performance of the personnel in the secretariat area of the Sixth
Macro Junin Police Region. Happiness has been addressed since the proposal of Seligman
(2011) and the operationalization of it, considering the doctoral thesis of Salas (2013) who
proposes the dimensions, indicators and items to measure it. The work performance was
worked under the perspective of Chiavenato (2009) and the operationalization based on the
Directive No. 54-94-DGPNP / DIPLAD.DP. Of the National Police of Peru. Regarding the
methodology, the research has a correlational scope, a non-experimental design - transversal,
and used data of a qualitative nature. The sample is non-probabilistic and includes 68 police
officers from the administrative area, who are mostly full of energy, find meaning and purpose
in the work, time goes unnoticed, have a lot of enthusiasm because the work is inspiring, they
feel proud of what They do, they get involved with the tasks, they assume challenges and they
continue to work even when things are not going well. Also, they would love to spend the rest
of their lives in the institution, they speak very well of it, they make their institutional problems,
the sense of belonging is high and they consider themselves part of the police family.

Finally, the research shows that there is sufficient sample evidence to affirm that there
is a relationship between happiness at work and the work performance of the personnel in the
secretariat area of the Sixth Macro Junin Police Region, in its dimensions: individual and
organizational commitment except in the labor satisfaction dimension.

Keywords: Happiness at work, job performance, individual commitment,

organizational commitment.



Capitulo I: Introduccion
1.1. Planteamiento y formulacion del problema de la investigacion

En la actualidad, se requiere mucho tiempo para reclutar, capacitar y desarrollar
personas y asi conformar equipos de trabajo competitivos, es por ello que las organizaciones
comienzan a considerar al talento humano como su capital mas importante y su adecuada
gestién como una actividad decisiva.

Durante décadas las investigaciones organizacionales se han enfocado en caracterizar
los aspectos negativos del ser humano: el estres, el ausentismo, la rotacion, el sindrome de
Burnout, entre muchos otros, relacionandolo con el desempefio laboral; descuidando los rasgos
positivos de las personas, como el optimismo, la esperanza, la creatividad, para potenciarlos a
favor de las organizaciones, es asi que surge la Psicologia Organizacional Positiva afiadiendo
el concepto de salud integral al contexto del trabajo (Salanova, Llorens, & Martinez , 2016).
En consecuencia, el nuevo objetivo del milenio es ser feliz trabajando (Moccia, 2016).

El ser humano por naturaleza, persigue la felicidad como una meta, aspira al bienestar
ideal y permanente; sin embargo, no se conforma con un futuro feliz si para lograrlo debe
atravesar una vida desgraciada; anhela ser feliz en cada instante de su vida. Por consiguiente,
si son las organizaciones, donde las personas pasan buena parte de su vida, éstas deben
amplificar y potenciar tanto su bienestar psicosocial como su calidad de vida laboral y
organizacional, considerando que el trabajo mas productivo es el que sale de las manos de un
hombre contento (Pauchet, s.f.).

El interés por la felicidad no es reciente. Desde la filosofia, Platén y Aristoteles ya se
preguntaban qué es ser feliz (Rodriguez y Sanz, 2011, p. 42). En los ultimos afios, este tema
recobrd importancia gracias a los trabajos de Seligman y Csikszentmihalyi, sobre psicologia
positiva. EI &mbito actual de estudio observa al ser humano, desde la felicidad y el optimismo.

La medicion de la felicidad es claramente un tema en boga a nivel internacional, tal es asi, que



organismos internacionales como la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE) y la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) apoyan oficialmente
la implementacion de mediciones de felicidad y bienestar subjetivo (Beytia y Calvo, 2011, p.
1). La ONU afirma que “la felicidad deberia tener un mayor papel en la politica de desarrollo”
por ello en una resolucion emitida (ONU, 2011) concluye que "la busqueda de la felicidad es
un objetivo humano fundamental y encarna el espiritu de los objetivos acordados a nivel
mundial conocidos como los Objetivos de Desarrollo del Milenio” (ODM).

La felicidad es definida como el grado con que una persona aprecia la totalidad de su
vida presente de forma positiva y experimenta afectos de tipo placentero (Beytia & Calvo,
2011). La Felicidad en el Trabajo, es entonces, un estado afectivo positivo caracterizado por la
presencia de emociones positivas, gratificacion y sentido en el trabajo (Seligman, 2011).

Para Garcia (2015) una de las ocupaciones que pueden llevar a sus trabajadores a
niveles de activacion fisioldgica y emocional de alta intensidad y por tanto de estrés, es la
actividad policial, por lo que dotar a los policias de estrategias de manejo emocional ante las
tareas con elevada exigencia, incidird en una mayor optimizacion de su actuacion profesional,
asi como en la saludable asimilacion de estas experiencias (De Puelles, 2009). Asimismo,
Figueroa, Sosa, Ruiz, y Rivera (2015) afirman que la satisfaccion laboral del policia es una
condicion imprescindible para el desarrollo y fortalecimiento institucional y asi alcanzar un
adecuado cumplimiento de las funciones que la sociedad le encomienda.

Muchos estudios realizados sobre el tema indican que, en el ambito policial, el
tratamiento diario de ciudadanos con problemas, que demandan del agente una actuacion eficaz
no siempre posible de alcanzar, puede convertirse en una importante fuente de estrés negativo,
y conducir al agente a sentimientos de no poder ayudar, una consecuencia que, a su vez, se ha
relacionado con el burnout o sindrome de estar quemado en el trabajo (Garcia, 2015, p. 18).

Asimismo en un estudio realizado en México se encontr6 que el 44.6% de efectivos policiales



presenta el sindrome de burnout, el 43.6% en Espafia, el 44.4% en Chile, 63% en Brasil
(Sanchez, 2012, p. 72) y 56.3% en el Per( (Valladares, 2017, p. 10) como consecuencia de las
actividades propias del efectivo policial, lo cual disminuye su nivel de efectividad en el trabajo.

Por otro lado, es la Policia Nacional del Perd, una de las instituciones de mayor
relevancia para la consolidacion de un Estado constitucional y democréatico de derecho, pues
tiene el encargo constitucional de mantener el orden interno y preservar la seguridad publica,
asimismo la ONU la considera como la primera linea de defensa de los derechos humanos; por
lo tanto, realizar un estudio sobre la felicidad y el desempefio laboral del personal policial en
la Region Junin se convierte en una prioridad, dado que sus resultados permitiran proponer
estrategias de manejo emocional, optimizando su labor en beneficio de la sociedad, ya que
“personas con una orientacion positiva hacia el trabajo tienen un dia a dia mejor, hacen mejor
su tarea y rinden mas; y, sobre todo, presentan, a través de la identificacion con [su institucion],
mas nivel de compromiso y mejor balance” (Vasquez, 2013, p.126). Asimismo, el estudio de
la felicidad en el trabajo es estratégico para las organizaciones, ya que al estudiarla y gestionarla
se apunta también al bienestar y a la calidad de vida laboral de las personas (Sanin, 2017, p.
28) mejorando considerablemente el éxito organizacional, en este caso, el institucional.

Por lo tanto, dado que la felicidad en el trabajo es un estado afectivo positivo con
presencia de emociones positivas, gratificacion y sentido en el trabajo, puede estar asociado al
desempefio laboral, convirtiéndose esto Ultimo en motivo de investigacidn de esta tesis.

1.1.1. Problemas de la investigacion

En consecuencia, el problema general que guiara esta investigacién queda formulada

del siguiente modo:
1.1.1.1.  Problema General.
¢Que relacion existe entre la felicidad en el trabajo y el desempefio laboral del personal

en el &rea de secretaria de la Sexta Macro Regidn Policial Junin?



1.1.1.2.  Problemas Especificos.

Asimismo, dado que la variable felicidad en el trabajo es medida a traves de tres
dimensiones: compromiso individual, satisfaccion laboral y compromiso organizativo, se tiene
como problemas especificos los siguientes:

e ;Qué relacion existe entre la dimensién compromiso individual y desempefio

laboral del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial
Junin?

e Qué relacion existe entre la dimension satisfaccion laboral y desempefio del

personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin?

e ;Qué relacidn existe entre la dimensién compromiso organizativo y el desempefio

laboral del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial
Junin?

1.1.2. Objetivos de la investigacion
1.1.2.1.  Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre la felicidad en el trabajo y el desempefio laboral

del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.

1.1.2.2.  Objetivos especificos.

e Determinar la relacién que existe entre la dimensién compromiso individual y
desempefio laboral del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region
Policial Junin.

e Determinar la relacion que existe entre la dimension satisfaccion laboral y
desempefio del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial
Junin.

e Determinar la relacion que existe entre la dimension compromiso organizativo y el
desempefio laboral del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region

Policial Junin.



1.1.3. Justificacion e Importancia de la Investigacion

Las instituciones policiales en nuestro pais requieren ser fortalecidas en todos los
ambitos, con el objetivo de asegurar la calidad de servicio (seguridad) que brindan a la sociedad
en su conjunto, ello implica conocer adecuadamente el entorno en el que se desenvuelven. Una
propuesta muy utilizada en la actualidad es el estudio de la felicidad en el trabajo, el cual si es
gestionado adecuadamente puede incrementar la productividad, la calidad del servicio, el
desempefio laboral, entre otros, que en resumidas cuentas implica una mejora institucional y
un servicio de calidad a la sociedad.

El talento humano es reconocido como el principal activo de las organizaciones, pues
son ellos los que toman decisiones y los que operan la estrategia propuesta, (Chiavenato, 2009).
La gestion del talento humano al interior de las organizaciones es de vital importancia en la
actualidad, ello permitira mejorar la satisfaccion laboral y por ende la productividad (Robbins
& Judge, 2013). Los resultados de esta investigacion permitiran fortalecer la satisfaccion y el
bienestar del talento humano en la Policia Nacional del Pert que tiene el encargo de mantener
el orden interno y la seguridad publica para asi consolidar un estado constitucional y
democratico, dado que en los Ultimos afios se pudo observar que un buen porcentaje de
efectivos policiales pasaron al retiro o fueron dados de baja debido a la insatisfaccién laboral
0 a la no concordancia de sus objetivos personales con los institucionales, encontrando puestos
de trabajo mas atractivos. Por ende, es menester realizar este estudio para disminuir ese
porcentaje de absentismo y retiro en la Institucion policial.

El estrés y la ansiedad pueden incapacitar al personal para realizar su trabajo
disminuyendo asi su productividad. De acuerdo con Garcia (2015, p. 18) “dentro de los
indicadores sanitarios del estrés, la profesion policial presenta cotas elevadas en parametros
como el consumo de alcohol, suicidios, trastornos digestivos y cardiacos, estados psicoldgicos

negativos y trastornos del suefio”. El optimismo y bienestar se convierten en factores esenciales



a nivel laboral, cuando se cumplen se observa claramente su efecto en los resultados personales
y organizacionales. Estar feliz con el trabajo implica conformidad con uno mismo y por tanto
con la organizacion, creando un clima de desarrollo profesional 6ptimo. Por estas razones la
gestion de la felicidad en el &ambito laboral se convierte en la actualidad en un desafio para las
organizaciones. Las instituciones policiales con el resultado de esta investigacion podran
establecer politicas de gestion de la felicidad en el trabajo para mejorar el desempefio laboral
y garantizar la salud y bienestar de su personal.

Velar por la felicidad laboral de los trabajadores es clave para el éxito y desarrollo de
una organizacion positiva en el largo plazo, considerando que “una organizacion positiva es
aquella que se caracteriza no solo por su excelencia organizacional, éxito financiero y
excelencia, sino porque también goza de una fuerza laboral fisica y psicologicamente
saludable” (Salanova, Llorens & Martinez , 2016, p. 183). Hasta nuestros dias se han
incrementado el numero de “investigaciones que demuestran que la felicidad posee multiples
interacciones con los diferentes aspectos que tiene la vida humana” (Gamero, 2013, p. 95), por
lo que su estudio es fundamental. Por otro lado las investigaciones demuestran que “las
fluctuaciones de felicidad afectan mas fuertemente la percepcion de satisfaccion laboral que lo
que las fluctuaciones de satisfaccién laboral afectan a la felicidad”(Gamero, 2013, p. 100).

Con el objetivo de comprender, gestionar y mejorar la felicidad del personal policial,
resulta de vital importancia examinar tanto los aspectos personales como las caracteristicas del
entorno. Respecto al entorno se estudia el efecto mediador de los rasgos de personalidad, los
valores personales y los juicios sobre situaciones especificas, asimismo se revisa la existencia
de relaciones no lineales entre las caracteristicas del trabajo y la felicidad o infelicidad.
Finalmente se pretende desarrollar modelos y medidas de evaluacion de juicios situacionales

relevantes y generar el interés para ampliar la investigacion sobre intervenciones individuales



en el entorno de trabajo con el fin de aprender mas acerca de los procesos causales de las
variables incluidas.
1.2. Marco Tedrico/ Marco Conceptual
1.2.1. Variables.
Las variables que se incluyen en la investigacién son: (a) la felicidad en el trabajo, y (b)
el desempefio laboral, que se conceptualizan lineas abajo.

1.2.1.1. Felicidad en el trabajo.

Estado afectivo positivo caracterizado por la presencia de emociones positivas,
gratificacion y sentido en el trabajo (Salas, Alegre, & Fernandez, 2013)

1.2.1.2. Desempefio Laboral.

Valoracion, sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de las actividades
que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo. (Chiavenato, 2009, p. 244) vy Directiva Nro. 54-94-
DGPNP/DIPLAD.DP.)

1.2.2. Definicién de términos

Asimismo, en el desarrollo de la tesis se ha considerado una serie de términos que
permiten presentar de manera técnica las variables, las cuales se incluyen a continuacion:

¢ Felicidad. Grado con gue una persona aprecia la totalidad de su vida presente de

forma positiva y experimenta afectos de tipo placentero (Beytia & Calvo, 2011).

e Compromiso. Grado en el que un empleado se identifica con una organizacién en

particular y las metas que ésta persiga, y desea mantener en el tiempo dicha relacion.

e Psicologia positiva. Estudio cientifico de las experiencias positivas, los rasgos

individuales positivos, las instituciones que facilitan su desarrollo y los programas
que ayudan a mejorar la calidad de vida de los individuos, mientras previene o

reduce la incidencia de la psicopatologia (Seligman, 1999).



Bienestar subjetivo. Término psicolégico y socioldgico que indica la valoracion que
los seres humanos tienen respecto a la satisfaccion con la vida, la felicidad y sus
capacidades afectivas.

Trabajo saludable. Entorno en el que los trabajadores y jefes colaboran en un
proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar
de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo

Satisfaccion laboral. La reaccion afectiva del empleado frente a un trabajo basado
en la comparacion de los resultados actuales y los deseados. (Cranny et al., 1992)
Desempefio. Resultado de la actuacién de cada persona en funciéon de las actividades
que realiza, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que
ofrece y su potencial de desarrollo (Chiavenato, 2009).

Retroalimentacion. Informacion que ayuda a los empleados a entender qué tan bien
su desempefio cumple con las expectativas de la organizacion.

Capital humano. Hipotético factor de produccion dependiente no solo de la
cantidad, sino también de la calidad, del grado de formacion y de la productividad

de las personas involucradas en un proceso productivo.

1.3. Definiciones Operacionales

Operacionalmente las variables de estudio estan estructuradas de acuerdo con la

propuesta de Salas, Alegre y Fernandez (2013) en su tesis doctoral, dicha propuesta se incluye

en Apéndices; sin embargo, el tratamiento estadistico de ellos se hara conforme al siguiente

criterio:

Felicidad en el trabajo: esta variable tiene 3 dimensiones.

Compromiso individual
Satisfaccion laboral

Compromiso organizativo



Cada una de las dimensiones sera medida con una escala tipo Likert de cinco
alternativas: Muy insatisfecho (1), Insatisfecho (2), Indiferente (3), Satisfecho (4), y Muy
satisfecho (5) haciendo un total de 32 items. Una vez recolectado y tabulado seran
categorizados en tres niveles de felicidad: Alto (107 - 160), Medio (53 - 106) y Bajo (0 - 53).

e Desempefio laboral: Esta variable también incluye 3 dimensiones y un rubro

adicional con puntaje a criterio del evaluador.

= Cualidades personales y profesionales

= Méritos

= Demeritos

= Puntaje adicional por criterio del evaluador (4 puntos max.)

Cada una de las dimensiones sera medida con el instrumento de calificacion de la
Policia Nacional del Pert de acuerdo a la Directiva Nro. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP y
categorizados finalmente como: Sobresaliente (95 — 100 pts.), Muy bueno (85 — 94.9 pts.),
Bueno (75— 84.9 pts.), Regular (65 — 74.9 pts.) y Deficiente (Menos 65 pts.), debe considerarse
que en este caso se suman las cualidades personales y profesionales mas los méritos y se restan

los deméritos, adicionandole finalmente el puntaje de hasta 4 puntos por criterio del evaluador.

1.4. Supuestos, Delimitaciones y Limitaciones de la Investigacion

1.4.1. Supuestos

El supuesto basico a considerase es el tiempo de servicio minimo del personal policial
para ser parte de la investigacion, es decir, el personal tiene como tiempo minimo un (1) afio
laborando en el area de secretaria de la VI Macro Region Policial Junin.

1.4.2. Delimitaciones

La investigacion de realizo en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial
Junin ubicado en la ciudad de Huancayo en el periodo 2018. El estudio incluye una muestra de

73 efectivos policiales del area mencionada; sin embargo, finalmente se incluyé a 68 efectivos
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dado que al momento de aplicar el cuestionario (junio de 2018) cinco de ellos se encontraban
en una de las siguientes condiciones: personal destacado (3 meses), en capacitacion (2 meses)
o0 con licencia (3 meses).
1.4.3. Limitaciones
Los resultados de la presente investigacion estan supeditados, de manera objetiva a la
informacion proporcionada por los encuestados, en este caso el personal policial del area de
secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin, dada la confidencialidad y el acceso a la
informacion correspondiente a una Institucion del Estado.
1.5. Hipdtesis de la Investigacion
1.5.1. Hipotesis general:
Existe relacion directa entre la felicidad en el trabajo y el desempefio laboral del
personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.,
1.5.2. Hipotesis especificas:
e Existe relacion directa entre la dimension compromiso individual y desempefio
laboral del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.
e Existe relacion directa entre la dimension satisfaccion laboral y desempefio laboral
del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.
e Existe relacion directa entre la dimension compromiso organizativo y desempefio

laboral del personal en el &rea de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.
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Capitulo I1: Revision de la Literatura

En esta parte de la investigacion se incluye una revision detallada de la teoria que sirve
de sustento para la comprension de las variables incluidas en el estudio, ello incluye, las bases
tedricas y la descripcion de los trabajos de investigacion que con anterioridad se hicieron para
entender la problematica, asi como la comprobacién de una serie de hipdtesis respecto a la

felicidad en el trabajo.

2.1. Reuvision de la literatura

El interés por el estudio de la felicidad ha sido compartido por muchos profesionales,
convirtiéndose este en un tema de mucha popularidad a nivel internacional. Las propuestas han
sido diversas; sin embargo, no todas son muy claras y tienen evidencias que la respalden. A
continuacidn, se presenta la propuesta mas revisada y estudiada en el ambito cientifico, “la
perspectiva cientifica se caracteriza por ofrecer una definicion operacional de la felicidad que,
aunque no comprende toda la complejidad que otras perspectivas consideran sobre este
concepto, si permite su medicion” (Beytia & Calvo, 2011, p. 2).

2.1.1. Origen del estudio de la felicidad

El estudio de la felicidad tiene su origen en el enfoque positivo del comportamiento
humano. La Organizacion Mundial de la Salud [OMS] puntualiza que la salud es un “estado
completo de bienestar fisico, psiquico y social” y no simplemente la ausencia de enfermedad o
minusvalia. No obstante, siempre se enfocaron en disminuir los problemas individuales o
sociales, posiblemente por el entorno social del momento. Asimismo, los estudios sobre el
comportamiento organizacional se centraban en aspectos negativos de la psicologia humana
como el burnout, desmotivacion, falta de comunicacion, entre otros. Es a partir de Seligman, a
finales del siglo XX, cuando como propuesta suya surge la necesidad de conocer con mayor
detalle el constructo bienestar en sus diferentes ambitos de estudio, de donde luego se desglosa

el término felicidad en el trabajo.
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La psicologia positiva del comportamiento se clasifica en tres bloques: emociones
positivas, rasgos positivos y organizaciones positivas. Por otro lado, considera que el concepto
de felicidad se compone de un aspecto hedonico y otro eudaiménico. El primero esté referido
a los sentimientos de placer en la vida mientras el segundo identificado con lo que uno debe
hacer de manera coherente en la vida tanto a nivel personal como laboral. (Seligman, 2000)

2.1.2. Felicidad.

La felicidad es definida como el grado con que una persona aprecia la totalidad de su
vida presente de forma positiva y experimenta afectos de tipo placentero, (Beytia & Calvo,
2011).

Espinoza (2014), citando a Gonzélez, habla de la felicidad como:

... unrasgo o estado de la mente. Lo define como dos perspectivas, la una vendria a ser

el considerar a la felicidad como un estado general que los seres humanos van

construyendo de manera parcial o situacional, la otra perspectiva podria decirse tal
como la describe la autora que se consideraria como un sentimiento general de tomar

partida de los momentos duros de la vida y leerlo de una manera positiva. (p. 24)

Para Rodriguez (2013, p. 7) “la felicidad es un estado de animo caracterizado por dotar
a la personalidad de quien la posee de un enfoque del medio positivo.”

Asimismo, para tratar de comprender qué es la felicidad, Seligman (2002) el padre de
la psicologia positiva, definid tres tipos de felicidad: La vida placentera, el nivel mas
superficial, que consiste en llenar la vida de todos los placeres posibles, y aprender una serie
de métodos para saborearlos y disfrutarlos mejor. El segundo nivel, el de la buena vida, referido
a conocer las propias virtudes y talentos y de ese modo reconstruir la vida para ponerlos en
practica de la mejor manera posible. Por ultimo, el de la vida con sentido, que consiste en poner
tus virtudes y talentos al servicio de alguna causa que sientas como mas grande que ti dotando

de este modo de mayor sentido a tu vida en general.
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De acuerdo con lo anterior la felicidad es en cierta forma subjetiva, por lo que su
medicion se hace complicada; sin embargo, puede ser explicada por como nos contamos las
cosas, como interpretamos la realidad que nos ocurre, las expectativas que tenemos y las
circunstancias de nuestro entorno.

2.1.3. Felicidad en el trabajo

“La felicidad en el trabajo se define como el estado afectivo positivo caracterizado por
la presencia de emociones positivas, gratificacion y sentido en el trabajo” (Salas, Alegre, &
Ferndndez, 2013). Es un estado de &nimo caracterizado por dotar a la personalidad de quien la
posee de un enfoque del medio laboral como algo positivo. Es el bienestar del empleado y la
satisfaccion de éste con respecto a las funciones que se le ha encomendado, el reconocimiento
y la remuneracion econémica.

Rojas citado por el Observatorio de Recursos Humanos (2010, parr. 17-26), asume la
premisa de que “una persona feliz, podra enfocar toda su capacidad creativa hacia las
actividades que realiza, sacando mayor provecho y mayor rendimiento del tiempo invertido;
con los consiguientes beneficios, tanto a nivel personal, como para la organizacion”. Dicho
autor propone nueve razones por las que felicidad y productividad deben ser consideradas como
sinénimos en los entornos profesionales:

e Un trabajador feliz, es un trabajador motivado y optimista

e Un trabajador feliz desarrolla todo su talento y da mucho mas de si mismo

e Un trabajador feliz se adapta mejor al equipo

e Un trabajador feliz es mucho maés creativo.

e Un trabajador feliz se adapta mejor a los cambios.

e Un trabajador feliz es menos propenso a equivocarse.

e Un trabajador feliz es un trabajador saludable y un promotor de la seguridad en el

trabajo.
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e Un trabajador feliz resuelve problemas, no los crea.
e Un trabajador feliz es un buen discipulo.
2.1.4. Dimensiones de la felicidad en el trabajo
De acuerdo con Salas, Alegre y Fernandez (2013) las dimensiones que incluye la
variable felicidad en el trabajo son:

2.1.4.1. Compromiso individual.

Es un concepto introducido por Kahn en 1990 tras afirmar que conceptos como la
implicacion laboral, el compromiso organizativo o la motivacién intrinseca estan demasiado
alejados del dia a dia del trabajo. Mide el compromiso fisico, cognitivo y emocional con el
trabajo y se define como “‘el comportamiento mediante el que las personas se entregan o no a
su trabajo (Kahn, 1990).

2.1.4.2. Satisfaccion laboral

Locke (1976) definié la satisfaccion laboral como un estado emocional positivo
resultado de la evolucion del propio trabajo y Cranny et al. (1992) la definieron como “la
reaccion afectiva del empleado frente a un trabajo basandose en la comparacién entre los
resultados actuales y los resultados deseados”. La satisfaccion laboral es un constructo que ha
centrado la atencion de los investigadores durante décadas, y del cual se han analizado
antecedentes, diferentes dimensiones y su relacion con el resultado organizacional.

En cuanto a las medidas que hasta ahora se han considerado para la satisfaccion laboral,
éstas van desde la medicion global de la satisfaccidon con el trabajo hasta aspectos como la
remuneracion, la supervision, la promocion y el tipo de trabajo realizado.

2.1.4.3. Compromiso organizativo.

Es un concepto de gran relevancia para los investigadores que han buscado aumentar

las variables retencion y resultado organizativo. Puede definirse como el grado en el que el
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empleado se identifica y se implica con la organizacion. Se caracteriza por la aceptacion de los
valores y objetivos de la organizacion por parte del empleado, el deseo de entregarse con
esfuerzo por la organizacion y un gran deseo de mantenerse como miembro de ésta. De acuerdo
con Salas, Alegre y Ferndndez, 2013, p. 322) esta dimension estd basada en la escala de Allen,
Meyer y Smith (1993) que incluye tres componentes: compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso normativo.
2.1.5. Desempefio laboral

“Toda persona necesita recibir realimentacion sobre su desempefio para saber como
ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes” (Chiavenato, 2009, p. 246).
Esta realimentacion se hace necesaria, de lo contrario las personas no tienen un rumbo claro.
Para que la organizacion tenga informacion respecto al potencial de sus trabajadores, debe
conocer como se desempefian en las tareas y actividades encomendadas. Por lo tanto, las
organizaciones y las personas que trabajan en ella necesitan saber todo respecto a su desempefio
laboral.

Segun Chiavenato (2009),

La evaluacién del desempefio es una valoracion, sistematica, de la actuacion de cada

persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los resultados que

debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso

que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelenciay las competencias de una persona,

pero, sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la organizacion. (p. 244),

De acuerdo con el mismo autor (p. 247) las principales razones que explican el interés
de las organizaciones por evaluar el desempefio de sus colaboradores son:

e Gestionar adecuadamente las recompensas, promociones, transferencias o despidos.

e Realimentar el desemperio, las actitudes y las competencias.

e Mejorar el proceso de desarrollo del personal
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e Mejorar las relaciones entre colaboradores, supervisores y/o subordinados dentro
de la organizacion.

e Mejorar la percepcién que tiene el colaborador de si mismo y de su entorno
inmediato.

o Definir programas de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras y otros.

e Ofrece informacion para aconsejar y orientar a los colaboradores.

2.1.6. Teorias del desempefio laboral
De acuerdo con Mayuri (2008, p. 27) el desempefio laboral tiene como fundamento
central, a las Teorias de la Motivacion entre las que se tienen:

2.1.6.1. Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow (1943) citado por Chiavenato (2009) elaboré una Teoria de la Motivacién
basada en el concepto de Jerarquia de Necesidades que influye en el comportamiento (Figura

1).

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

y 4 L Y

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

4 A Y

Necesidades sociales de amor vy pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

4 A\

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

4 A Y

Necesidades Fisioldgica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

M

Figura 1. Piramide de las necesidades de Maslow
Fuente. Robbins & Judge (2013)
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La teoria de jerarquia de las necesidades del hombre, propuesta por Maslow, parte del
supuesto que el hombre actia por necesidades, por lo cual nuestro objetivo es mostrar la
importancia de esta teoria en el desempefio laboral, y que se relaciona de manera trascendental
con el comportamiento organizacional. Maslow concibe esa jerarquia por el hecho de que el
hombre es una criatura cuyas necesidades crecen durante la vida. A medida que el hombre
satisface sus necesidades basicas, surgen otras mas elevadas que impulsan su comportamiento.

2.1.6.2. Teoria del doble factor de Herzberg

Para Herzberg (1959), la actividad més importante de una persona es su trabajo,
concebida como una actividad eminentemente social, en la cual pueden presentarse o no
oportunidades para satisfacer necesidades sociales de todo tipo como la de autoestima, la de

capacitacion, etc.

No satisfaccion
motivadores

* g
Logro, reconocimiento, trabajo, responsabilidad, avance, crecimiento

Insatisfaccion

: higiene
. g
Politicas empresa, supervision, relaciones, condiciones fisicas, salario

Figura 2. Modelo de los dos factores de Herzberg
Fuente. Robbins & Judge (2013)

Herzberg formuld su teoria basado en una serie de entrevistas a profesionales ingenieros
y contadores. Les pidio que recordaran incidentes especificos de su experiencia reciente de
trabajo que los hubiera hecho sentir particularmente bien o mal respecto a su cargo, que

explicaran los efectos que habian tenido en su comportamiento y si éstos habian durado poco
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0 mucho. Herzberg encontrd una serie de factores o condiciones laborales que provocan altos
niveles de motivacion y satisfaccion en el trabajo. Estos factores, que estan directamente
relacionados con la naturaleza y el contenido del trabajo, los llam6 Factores Motivadores del
trabajo: los motivadores intrinsecos y los extrinsecos, como el Logro: desempefio exitoso en la
tarea; el reconocimiento por el logro; el trabajo mismo; el avance y crecimiento personal, la
responsabilidad.

La ausencia de estos motivadores en el trabajo, no necesariamente causa insatisfaccion.
Esta corresponde a la no satisfaccion de uno o mas de los factores higiénicos, como: la politica
administrativa de la organizacién; la supervision; las relaciones interpersonales con los
compafieros, jefes y subalternos; las condiciones de trabajo; la remuneracion y la categoria del
empleado y la estabilidad en el puesto.

2.1.6.3. Teoria de la motivacién de McClelland

Para McClelland, Atkinson, Clark y Lowell (1953), la base de la motivacién no esta en
un impulso, sino en el restablecimiento de un cambio en la situacion afectiva actual. No es la
satisfaccion de una necesidad bioldgica lo que determina nuestro comportamiento inicial,
porque dicha satisfaccion no es suficiente como activador del comportamiento. Lo que da
direccion a la conducta es la basqueda de la confirmacion de si se ha dado o no un cambio
efectivo. En cuanto se inicia dicha conducta, se establece una secuencia conductual que implica
ir hacia o alejarse de una situacion. Ahora bien, todas las tendencias de evitacion y
acercamiento son aprendidas. El sujeto aprende a acercarse cuando determinada clave
desencadena una anticipacion de que se dara un efecto positivo en la situacion anunciada por
la clave y lo contrario sucede en la evitacion. Lo importante de esta teoria, respecto a las
necesidades sociales, es que concede un lugar fundamental a las relaciones con otros, y de alli

que sus autores desarrollen un sistema de medicion de las necesidades de logro y afiliacion,
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necesidades que, dependen para su satisfaccion del contacto con otros y, segiin McClelland, de

los estimulos recibidos en edad temprana.

Poder

» Accion que afecta la
conducta de otros

Logro

= Comportamiento
hacia la
competencia con
un estandar de
excelencia

Necesidades
aprendidas

Afiliacion

= Deseo de agradar y
de estar en buenos
términos con los

demas

Figura 3. Modelo de las necesidades aprendidas de McClelland
Fuente. Robbins & Judge (2013)

2.2. Antecedentes del estudio

En esta parte de la investigacion se consideran aquellos trabajos de investigacion
realizados con anterioridad al presente y que de manera directa o indirecta coadyuvan a su
entendimiento y permiten enmarcar el estudio con mayor claridad. La informacion ha sido
estructurada de acuerdo a las variables y también considerando su origen: internacionales,
nacionales y locales.

2.2.1. Antecedentes Internacionales

Sanin (2017), incluye en su tesis doctoral siete investigaciones que desarrollo
previamente sobre la felicidad y el optimismo en el trabajo. Presenta una aproximacion teérica
relacionada con medidas, estrategias de intervencion y estudios longitudinales sobre la
felicidad, con el animo de reflexionar acerca de su aplicabilidad en el contexto del trabajo.

Asimismo expone los conceptos, instrumentos de medida mas usados, estrategias de
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intervencion que han sido verificadas cientificamente y estudios que permiten una comprension
del concepto de felicidad en el largo plazo. Los hallazgos sustentan la importancia de abordar
estos temas en la organizacion y revelan que es posible ser més felices y optimistas en el
trabajo.

Vasquez (2015) propone un modelo de gestion de personas orientado a incrementar los
niveles de felicidad en el trabajo, asimismo analiza su efecto en el desempefio laboral. La
definicion base sobre felicidad es la de Seligman, como una nueva forma de plantear la gestion
de las personas en un entorno en el que los elementos intangibles de las organizaciones han
aumentado considerablemente su importancia. Los hallazgos indican la capacidad predictiva
de la felicidad, las emociones positivas y el bienestar subjetivo sobre el desempefio laboral, en
tal sentido, los trabajadores felices son relativamente mas productivos que los infelices.

Salas, Alegre y Ferndndez (2013) consideran que la bdsqueda de la felicidad en el
trabajo es un objetivo de enorme importancia para muchas personas y organizaciones. En el
estudio incluyen tres constructos consolidados en la literatura: el compromiso individual, la
satisfaccién laboral y el compromiso organizativo afectivo. Asimismo, evaltan el papel que
desemperian el liderazgo transformacional y la capacidad de aprendizaje en la felicidad en el
trabajo, mediante el uso de ecuaciones estructurales para una muestra de organizaciones
espafiolas especializadas en medicina. Los resultados, permitir sugerir que las organizaciones
deberian reconsiderar el papel del liderazgo transformacional y del aprendizaje organizativo
para mejorar la gestion de los recursos humanos y la felicidad en el trabajo.

2.2.2. Antecedentes Nacionales

Chayfia (2017) realiz6 un estudio para determinar la relacion que existe entre la
comunicacion interna de oficiales y sub oficiales y el desempefio laboral de la Policia Nacional
del Per( en Juliaca. Dicha investigacion descriptiva-correlacional relacioné comunicacion

ascendente, descendente y lateral por el lado de la comunicacién interna y competencias
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personales, tecnologia, competencias metodoldgicas y sociales por el lado del desempefio
laboral. Los resultados encontrados indican fuerte correlacion entre las variables de estudio,
sugiriendo implementar programas de comunicacién interna mediante equipos especializados.

Strusberg (2017) tuvo como proposito comprender la manera en que jévenes peruanos
trabajadores experimentan la felicidad en el trabajo remunerado y el trabajo voluntario. Para
este fin se utiliz6 una metodologia de investigacion cualitativa con un disefio fenomenoldgico,
mediante el cual se analizaron las experiencias subjetivas de felicidad en el trabajo de cuatro
jévenes Millennials de Lima Metropolitana. Asimismo, se buscé identificar las diferencias y
similitudes de la experiencia percibida sobre la felicidad en funcion a los contextos remunerado
y voluntario. Los resultados indican que el trabajo se convierte en un espacio proveedor de
emociones y sentido como recompensa emocional més alla de la retribucion econémica.

Orihuela (2016) tuvo por objetivo determinar la relacion que existe entre la condicion
laboral y el desempefio laboral del personal policial en el departamento de emergencia PNP
Centro, Jurisdiccion Lima Centro, la investigacion se realizé en una muestra de 160 efectivos
policiales del DEPEME CENTRO de un total de 290. Los hallazgos indican una relacion
significativa entre las variables estudiadas.

Gamero (2013) encuentra correlacion entre la felicidad y la satisfaccion laboral en la
ciudad de Arequipa. Para tal fin elaboré dos modelos hipotéticos de interaccién entre la
felicidad y la satisfaccion laboral. El instrumento de recoleccion de datos aplicado sobre una
muestra de 386 personas incluyd un cuestionario personalizado para medir ambas variables.
Los hallazgos indican que el 28% de trabajadores arequipefios son altamente felices y un 27%
esta altamente satisfecho con su trabajo. El promedio de felicidad alcanzado es de 69%, y el de
satisfaccidn laboral 61%; asi también se descubri6 que tanto la felicidad como la satisfaccion
laboral poseen fuertes interacciones con la edad, la remuneracion, los estilos de vida y la

profesion. Se pudo confirmar el dinamismo planteado en los modelos presentados v,
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finalmente, se observé que la influencia que posee la felicidad sobre la satisfaccion laboral es
mas fuerte que viceversa.
2.2.3. Antecedentes Locales

Lazaro y Tabra (2016) tuvieron por objetivo determinar los factores que afectan la
felicidad en el trabajo en organizaciones de Outsourcing — UNACEM S.A. La investigacion es
aplicada, de alcance descriptivo explicativo, con disefio no experimental — transversal e incluyd
una muestra de 245 trabajadores, el instrumento utilizado fue validado por criterio de expertos
alcanzando un valor de 0.835 y un nivel de confiabilidad Alpha de Cronbach de 0.824. Los
resultados encontrados indican que los factores que afectan la felicidad en el trabajo son el
compromiso individual, la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo, todas

significativas con un o < 0.05.
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Capitulo I11: Metodologia
3.1. Meétodos, Alcance y Disefio de la Investigacion

Ya que se pretende evidenciar la relacion existente entre la felicidad en el trabajo y el
desempefio laboral en el rea de secretaria de la Sexta Macro region Policial — Junin para
finalmente sugerir alternativas de mejora, la investigacion es aplicada, de acuerdo con Carrasco
(2007) éste tipo de investigaciones se distinguen por tener propésitos practicos inmediatos bien
definidos, se investiga para actuar, transformar, modificar o producir cambios en un
determinado sector de la realidad (p. 43).

La investigacion tuvo alcance correlacional ya que su finalidad fue conocer la relacion
0 grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto especifico (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 93), en este caso trabajadores
del area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin. Los datos fueron recolectados
mediante dos cuestionarios con escala Likert, una por cada variable de estudio. Asimismo, el
tratamiento estadistico se realizo en el Software SPSS version 22 tanto para la elaboracion de
tablas de frecuencias, gréaficos de sectores, estadisticos de tendencia central como para la
comprobacion de las hipotesis en la que se utilizo el estadistico Chi-cuadrada de Pearson.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 152) el disefio aplicado fue
no experimental, pues no fue el proposito modificar o manipular ninguna variable, sino
recopilar e interpretar la informacion de la muestra en funcion a las variables de trabajo.
Asimismo, se consider0 el tipo de disefio transversal ya que mediante esta se recab0
informacion en una determinada fecha, y en funcion a ellas se hicieron las discusiones y
recomendaciones.

3.2. Poblacion y Caracteristicas de la Muestra
La poblacion para el estudio incluye a 73 efectivos policiales que integran el Area de

Secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin, que tengan como minimo un (1) afio de
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servicio para eliminar sesgos en los resultados por una apreciacion muy limitada de la realidad,
es decir se requiere incluir en el estudio, personal que haya participado activamente en las
diferentes actividades inherentes al puesto durante un periodo considerable, asimismo dada la
rotacion anual de personal a nivel institucional, es preciso encuestar e incluir la evaluacion del
personal activo. Dado el tamafio de la poblacion (pequefia) se trabajé con todos, por lo que la
investigacion por el objeto de estudio, seré de corte censal; ya que el tamafio de la muestra sera
igual que el de la poblacion. Para Caballero (2014, p. 232), “cuando en una investigacion se
recurre a la totalidad de la poblacion de informantes (...) esa investigacion es un censo”. En
este caso la muestra es no probabilistica.

Por lo tanto, la poblacion-muestra total es de 75 efectivos policiales del Area de
Secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin. Por lo tanto, dado que el porcentaje de
personal por sub &reas es diferente entonces fue estratificado de la siguiente manera:

Tabla 1

Muestra definitiva de efectivos policiales del area de Secretaria de la Sexta Macro Region
Policial Junin - 2018

Sub areas Muestra
Ayudantia 3
Central de Operaciones Policiales 7
Unidad de Asesoria Juridica 4
Unidad de Planeamiento 14
Unidad de Convenios y Derechos Humanos 3
Oficina de Administracion 20
Unidad de Comunicacion e Imagen Institucional 6
Unidad de Tramite Documentario 9
Unidad de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion 7
Total 73

Fuente: VI Macro Region Policial Junin.
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3.3. Consentimiento Informado y Confidencialidad

Todos los efectivos policiales incluidos en la poblacién-muestra de estudio, han sido
debidamente informados sobre el objetivo de la investigacion y la importancia de llenar el
cuestionario aplicado con veracidad y responsabilidad, por lo que cada uno de ellos firmo su
consentimiento. La ficha firmada se encuentra en Apéndices.

3.4. Instrumentacion, Confiabilidad y Validez

El instrumento de recoleccién de datos estd basado en la propuesta de Salas (2013)
quien en su tesis doctoral “Liderazgo transformacional, capacidad de aprendizaje organizativo
y felicidad en el trabajo” mide la felicidad en el trabajo mediante tres constructos: compromiso
individual, satisfaccion laboral y compromiso organizativo afectivo.

3.4.1. Validez.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 200) la validez se refiere al grado en
que un instrumento mide realmente la variable incluida en la investigacion y permita el logro
de objetivos formulados. La validez puede ser de contenido cuando el instrumento refleja el
dominio especifico del contenido a medirse definido por la literatura. Asimismo, puede ser de
criterio cuando se compara los resultados de su aplicacidn con otro criterio externo que intenta
medir lo mismo, cuanto més se relacionan los resultados del instrumento con los del criterio,
entonces la validez es mayor. Por otro lado, existe también la validez de constructo que
pretende evaluar que tan bien un instrumento mide y representa un concepto tedrico.
Finalmente se tiene la validez de expertos, con ella se evalta el grado en que un instrumento
realmente mide la variable de interés, de acuerdo con expertos en el tema.

En consecuencia, el instrumento utilizado en esta investigacion tiene validez de
constructo al ser validado en la tesis doctoral de Salas (2013, p. 211) quien afirma: “En este
trabajo se han utilizado las escalas originales de Schaufeli et al. (2002), Schriesheim y Tsui

(1980) y Allen y Meyer (1990) sin realizar ningin cambio o adaptacion, por lo que podemos
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decir que su contenido es valido. Sin embargo, el cuestionario ha sido validado nuevamente
por profesionales de la administracion, psicologia y otros, dichos resultados se adjuntan en los
Apéndices. Dicho procedimiento inicié con el envio de una solicitud a profesionales
relacionados a la administracion y al tema incluyendo la matriz de consistencia, la
operacionalizacion de variables, el instrumento de recoleccion de datos y las fichas de
validacion, los mismos que después de una exhaustiva revision fueron validados e incluidos en
el presente estudio.
3.4.2. Confiabilidad.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 200) definen la confiabilidad de un
instrumento como el grado en que un instrumento al ser aplicado de manera repetida al mismo
individuo produce resultados consistentes y coherentes. Existen diversos procedimientos para
calcular la confiabilidad de un instrumento. La mayoria de ellos utilizan procedimientos y
férmulas que producen coeficientes de fiabilidad. El criterio méas utilizado considera que cuanto
mas cerca esté de cero el resultado, entonces mayor error existira en la medicion. Los
procedimientos son: medidas de estabilidad (test — retest), método de formas alternativas o
paralelas, método de mitades partidas (Split — halves) y medidas de consistencia interna
(Coeficiente Alpha de Cronbach).

En esta investigacion se utilizd la medida de consistencia interna, que consiste en
aplicar una prueba piloto y luego realizar algunos calculos adicionales para finalmente aplicar

la siguiente férmula, a partir de las varianzas:
k =1 S¢
x=|—=|1—"—z—
Donde:
S# = varianza del item i

S¢ = varianza de los valores totales observados
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k = nimero de preguntas o items

Es asi que, una vez validado el instrumento de recoleccion de datos, se aplicd una
prueba piloto a una parte representativa de la muestra de estudio, obtenido lo anterior se
procedio a tabular los datos con la ayuda del Excel considerando cada una de las variables de
estudio para finalmente con la ayuda del SPSS en su version 22 realizar el calculo de fiabilidad
obteniendo el siguiente resultado:

Tabla 2

Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Dimension/Variable Alfa de Cronbach "e”.‘s del_
cuestionario
Dim. 1: Compromiso individual 0,782 18
Dim. 2: Satisfaccion laboral 0,689 6
Dim. 3: Compromiso organizativo 0,873 8
Variable: Felicidad en el trabajo 0,869 32

Fuente: Prueba piloto (andlisis de fiabilidad en SPSS v. 22)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

860 a2

La mayoria de autores considera que un valor superior a 0.75 indica alta confiabilidad.
En este caso se obtuvo 0.869 para los 32 items evaluados, por lo tanto, se concluye que el
instrumento de recoleccion de datos es confiable.
3.5. Recoleccion y Andlisis de Datos

La recoleccion y analisis de datos incluy6 los siguientes pasos:

e Obtencidn y elaboracion del instrumento de recoleccion de datos.

e Andlisis de validez por criterio de expertos y confiabilidad mediante Alpha de

Cronbach.
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Obtencidn de autorizacion para aplicar el instrumento de recoleccién de datos en el
Area de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin, ubicada en la ciudad
de Huancayo.

Administracion del instrumento a los participantes incluidos en la muestra de
estudios, considerando que la investigacién es de disefio no experimental —
transversal, en el que la aplicacion se da en un Unico momento y por Unica vez a
cada integrante.

Preparacion de los datos para el analisis. En el cual se codifica e inserta en una base
de datos previamente elaborada en funcién a la operacionalizacion de variables, es
decir incluyendo variables, dimensiones, indicadores e items.

Elaboracion de tablas de frecuencia y figuras en el Software SPSS en su version 22
para luego trasladarlas al contenido de la tesis para su interpretacion, discusion,

conclusion y recomendaciones.
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Capitulo IV: Presentacion y Discusion de Resultados

4.1. Perfil de los informantes
En este caso, los informantes presentan el siguiente perfil:

Tabla 3

Efectivos policiales del area de Secretaria de la Sexta Macro Regién Policial Junin — 2018 por

género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Masculino 36 52.9 52.9 52.9
Femenino 32 47.1 47.1 100.0
Total 68 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado

De acuerdo a la tabla 3 es relativa la diferencia entre varones y mujeres; la muestra esta
integrada por 52.9% de varones y 47.1% de mujeres.
Tabla 4

Efectivos policiales del area de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin — 2018 por

grupo etario

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Entre 21y 25 5 7.4 7.4 7.4
Entre 26 y 30 26 38.2 38.2 45.6
Entre 31y 35 15 22.1 22.1 67.6
Entre 36 y 40 10 14.7 14.7 82.4
Entre 41y 45 5 7.4 7.4 89.7
Entre 46 y 50 2 2.9 2.9 92.6
Entre 50 y 55 4 59 59 98.5
Mas de 56 1 1.5 1.5 100.0

Total 68 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado

La mayoria de los efectivos policiales del area de administracion es joven ya que se
encuentran en el grupo etario de 26-30 afios (38.2%), 31-35 afios (22.1%) y 36-40 (14.7%), es

decir el 75% de ellos estd comprendido entre 26 y 40 afios de edad.
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Tabla 5
Efectivos policiales del area de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin — 2018 por

anos de servicio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Entrely4 4 59 5.9 59
Entre5y 9 24 35.3 35.3 41.2
Entre 10y 14 24 35.3 35.3 76.5
Més de 15 16 235 235 100.0
Total 68 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado

Por otro lado, el 35.3% de los informantes tiene entre 5-9 afios de servicio, el 35.3%
entre 10-14 afios y un 23.5% tiene méas de 15 afios, por lo que se admite que el 70.6% tiene
entre 5y 14 afos de servicio.

Tabla 6
Efectivos policiales del area de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin — 2018 por

grado alcanzado

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido CAP PNP 1 1.5 1.5 1.5
CMDTE PNP 1 15 15 2.9
S PNP 41 60.3 60.3 63.2
ST PNP 18 26.5 26.5 89.7
SB PNP 3 4.4 4.4 94.1
SS PNP 4 5.9 5.9 100.0

Total 68 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado

Por ultimo, el 60.3% tiene el grado de Superior PNP y 26.5% Suboficial Técnico, los

demas rangos son minimos.
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4.2. Presentacion, Contrastacion y Discusion de Resultados

4.2.1. Presentacion de resultados

Los resultados que a continuacion se presentan estan ordenados de acuerdo a
variables, dimensiones e indicadores, es asi que en primer lugar se incluye los resultados
de la felicidad en el trabajo en la Sexta Macro Region Policial Junin para finalmente

evaluar el desempefio laboral.

4.2.1.1. Felicidad en el trabajo

a) Dimension 1: Compromiso individual

Munca
M Algunas veces
B Bastante a menudo
[ Siempre

Figura 4. Respuesta a: En mi trabajo me siento lleno de energia (item 1)

De acuerdo con la Figura 4, los resultados indican que en su mayoria (47.6% siempre y
45.59% bastante a menudo) los efectivos policiales del area de secretaria de la Sexta Macro
Regidn Policial Junin estan llenos de energia en el trabajo, mientras el 5.88% algunas veces, y
el 1.47% restante definitivamente nunca tiene energias para el trabajo lo que disminuye su

desempefio laboral.
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Algunas veces
B Bastante a menudo

B siempre

Figura 5. Respuesta a: Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito (item 2)

De acuerdo con la Figura 5, las evidencias encontradas indican que en su mayoria
(60.29% siempre y 33.82% bastante a menudo) los efectivos policiales incluidos en la muestra
de estudio consideran que el trabajo que realiza estd lleno de significado y proposito sin
embargo el restante 5.88% afirma que solo algunas veces el trabajo que realiza resulta

significativo.

Munca
M Raras veces
W tlgunas veces
[ Bastante a menudo
B Siempre

Figura 6. Respuesta a: El tiempo vuela cuando estoy trabajando (item 3)

Los resultados, de acuerdo con la Figura 6 indican que en su mayoria (48.53%
siempre y 29.41% bastante a menudo) los efectivos policiales incluidos en la muestra de
estudio consideran que el trabajo tiene un significado importante dado que el tiempo

dedicado a ella pasa desapercibido lo que mejora considerablemente el desempefio; sin
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embargo, el restante (17.65% algunas veces, 2.94% raras veces y el 1.47% nunca) no

consideran que el tiempo juegue a su favor cuando trabajan.

Raras veces
B tlgunas veces
M Bastarte a menudo
I Siempre

Figura 7. Respuesta a: Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (item 4)

De acuerdo con la Figura 7, los resultados indican que en su mayoria (57.35% siempre
y 35.29% bastante a menudo) los efectivos policiales del area de secretaria de la Sexta Macro
Regidn Policial Junin se sientes fuertes, vigorosos y llenos de energia en el trabajo, mientras el
5.88% algunas veces, y el 1.47% restante raras veces se siente en esas condiciones lo que

disminuye su desempefio laboral.

Algunas veces
B Bastarte a menuda

W Siempre

Figura 8. Respuesta a: Estoy entusiasmado con mi trabajo (item 5)
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De acuerdo con la Figura 8, las evidencias encontradas indican que en su mayoria
(63.24% siempre y 30.88% bastante a menudo) los efectivos policiales incluidos en la muestra
de estudio estan muy entusiasmados con su trabajo lo que contribuye con su satisfaccion y
mejor desempefio; sin embargo, el restante 5.88% afirma que son pocas las ocasiones en las

que siente entusiasmo por lo que hace.

MNunca
M Raras veces
B tlgunas veces
[l Bastante a menudo
M Siempre

Figura 9. Respuesta a: Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
(item 6)

De acuerdo con la Figura 9, las evidencias encontradas indican que en su mayoria
(32.29% siempre y 27.94% bastante a menudo) los efectivos policiales incluidos en la muestra
de estudio les encanta su trabajo puesto que olvidan lo que pasa alrededor cuando estan
laborando; sin embargo, el restante 20.59% afirma que solo a veces viven esa experiencia

mientras el restante 16% raras veces 0 nunca se sintio asi.

Algunas veces
M Bastarte a menudo
B siempre

Figura 10. Respuesta a: Mi trabajo me inspira (item 7)
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Los resultados, de acuerdo con la Figura 10 indican que en su mayoria (50% siempre y
39.71% bastante a menudo) los efectivos policiales incluidos en la muestra de estudio
consideran que el trabajo que realizan es inspirador; sin embargo, el restante (10.29% algunas
veces) no ve el trabajo de ese modo por lo que carece de inspiracion alguna convirtiéndose en

desventaja para la organizacion.

Algunas veces
B Bastarte a menudo
B siempre

Figura 11. Respuesta a: Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
(item 8)

De acuerdo con la Figura 11, las evidencias encontradas permiten concluir que en su
mayoria (49.53% siempre y 39.71% bastante a menudo) los efectivos policiales encuestados
estan muy motivados con el trabajo que siempre tienen deseos de ir trabajar cada dia, lo anterior
mejora la satisfaccién laboral; sin embargo, el restante 11.76% considera que solo algunas

veces experimentan dicha emocion.

Raras veces
B 2lgunas veces
M Bastante a menudo
1 Siempre

Figura 12. Respuesta a: Soy feliz cuando tengo ganas de ir a trabajar (item 9)
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Las evidencias en el caso de la Figura 12 indican que la mayoria (42.65% siempre y
51.47% bastante a menudo) de efectivos policiales esta feliz al saber que debe ir a trabajar a su
Institucion; un porcentaje menor (4.41% algunas veces y 1.47% raras veces) consideran algun

tipo de felicidad al saber que deben ir a trabajar.

Munca
B Raras veces
B Algunas veces
[l Bastante a menudo
M Siempre

Figura 13. Respuesta a: Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (item 10)

Los resultados encontrados luego de aplicar los instrumentos de medicion, de acuerdo
con la Figura 13, indican que la mayoria de encuestados (27.94% siempre y 48.53% bastante a
menudo) consideran estar feliz y absorto por el trabajo que realiza mientras que una minoria
(11.76% Algunas veces, 5.88% raras veces y 5.88% nunca) afirma no sentirse feliz cuando

observa el trabajo que realiza, indicador que afecta el desempefio laboral.

Algunas veces
B Bastants a menudo
B siempre

Figura 14. Respuesta a: Estoy orgulloso del trabajo que hago (item 11)



37

De acuerdo con los resultados observados en la Figura 14, las evidencias encontradas
indican que 72.06% de los efectivos policiales con actividad administrativa siempre estan
orgullosos de su trabajo por todo lo que implica dicha labor. Asimismo, el 25% considera que
estan orgullosos muy a menudo mientras que una minoria (2.94) solo en algunas oportunidades

ha sentido orgullo de su trabajo.

1.47%

’

Algunas veces
W Bastarte a menudo
B siempre

Figura 15. Respuesta a: Estoy inmerso en mi trabajo (item 12)

Respecto a la Figura 15, ésta indica que la mayoria (50.00% siempre y 48.53% bastante
a menudo) los efectivos policiales del area administrativa incluidos en el estudio afirman estan
inmersos en su trabajo mientras una pequefia porcion de la muestra (1.47%) consideran que

solo algunas veces estan inmersos en el trabajo lo que genera falta de compromiso.

Algunas veces
M Bastante a menudo

B siempre

Figura 16. Respuesta a: Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (item
13)
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La Figura 16 muestra los resultados encontrados respecto a la continuidad laboral, en
ella la mayoria (42.65% siempre y 39.71% bastante a menudo) manifiesta que puede continuar
trabajando durante largos periodos de tiempo en la institucion Policial, mientras que un 17.65%
restante considera que puede cumplir cierto requerimiento en algunas oportunidades o bajo

ciertas condiciones de trabajo.

[
o

2.94%

Munca
B Raras veces
B Algunas veces
[l Bastante a menudo
M Siempre

Figura 17. Respuesta a: Mi trabajo es retador (item 14)

De acuerdo con la Figura 17, las evidencias encontradas indican que en su mayoria
(23.65% siempre y 42.65% bastante a menudo) los efectivos policiales incluidos en el estudio
consideran que el trabajo que realizan es un verdadero reto, sin embargo, el restante 33.81%
afirma que algunas veces, raras veces o definitivamente nunca dicho trabajo es retador, lo que

los desmotiva.

Munca
M Raras veces
B tlgunas veces
[l Bastante a menudo
M Siempre

Figura 18. Respuesta a: Me dejo llevar por mi trabajo (item 15)
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La Figura 18 muestra las evidencias encontradas respecto a la felicidad en el trabajo
respecto a su indicador “me dejo llevar por mi trabajo” en el que mas de la mitad (22.06%
siempre y 39.71% bastante a menudo) de efectivos policiales muestran su acuerdo, 32.35%
admite que tiene dicha experiencia algunas veces mientras que el 9.88% raras veces 0 nunca se

deja llevar por el trabajo que realiza.

Raras veces
M Algunas veces
M Bastante a menudo
[ Siempre

Figura 19. Respuesta a: Soy muy persistente en mi trabajo (item 16)

De acuerdo con la Figura 19, las evidencias encontradas muestran que la mayoria de
efectivos policiales (54.41% siempre y 38.24% bastante a menudo) son persistentes en el
trabajo porque es retador y significativo, el 5.88% afirma que a veces es persistente mientras
el 1.47% raras veces persiste, mas aun considerando que para este grupo el trabajo no retador

ni motivador.

Munca
M Raras veces
B Algunas veces
[ Bastante a menucdo
M Siempre

Figura 20. Respuesta a: Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo (item 17)
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Considerando la Figura 20, los resultados encontrados muestran que la mayoria de
colaboradores en el area administrativa de la Policia Nacional (30.88% siempre y 11.76%
bastante a menudo) afirman que les resulta dificil “desconectarse” del trabajo en el que estan
involucrados; sin embargo, un porcentaje considerable (33.82%) solo experimental aquello en
algunos casos y el restante 23.55% raras veces esta conectado con el trabajo o definitivamente

nunca.

Raras veces
B tigunas veces
B Bastante a menudo
7 Siempre

Figura 21. Respuesta a: Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (item 18)

De acuerdo con la Figura 21, las evidencias encontradas indican que en su mayoria
(44.12% siempre y 35.29% bastante a menudo) los efectivos policiales incluidos en la muestra
de estudio pueden continuar en el trabajo aun cuando las cosas no vayan muy bien, lo cual
indica compromiso con la Institucion; los resultados muestran también que un grupo
minoritario puede en algunas oportunidades continuar trabajando, el restante 4.41% afirma que
raras veces el trabajo que realizan puede generar tal motivacion.

b) Dimension 2: Satisfaccion laboral

Satisfecho
B Wuy satisfecho

Figura 22. Respuesta a: Satisfaccion con la naturaleza del trabajo que se realiza (item 19)
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De acuerdo con la Figura 22, las evidencias encontradas indican que todos (38.24%
muy satisfecho y 38.24% satisfecho) los efectivos policiales encuentran satisfaccion con la
naturaleza del trabajo que realizan por considerarlo acorde a sus intereses y objetivos
personales.

m

254%

Muy insatisfecho
M Insatisfecho
B |ndifererte
[ Satisfecho
M Muy satisfecho

Figura 23. Respuesta a: Satisfaccion con la persona que supervisa (item 20)

Por otro lado, los resultados que se muestran en la Figura 23, indican que el 64.71% de
los efectivos policiales esta satisfecho con el jefe superior inmediato y su estilo de supervision,
un 23.53% estd muy satisfecho; hay un 7.35% que es indiferente, 2.94% que esta insatisfecho

y 1.47 muy insatisfecho.

Insatisfecho
M Incliferente
M Satisfecho
I Muy satisfecho

Figura 24. Respuesta a: Satisfaccion con las relaciones existentes entre colaboradores (item
21)
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De acuerdo con la Figura 24, las evidencias encontradas indican que en su mayoria
(70.59% satisfecho y 22.06% muy satisfecho) de los efectivos policiales que trabajan en el area
administrativa encuentran satisfaccion en la relacion que existe entre colegas de trabajo de las
diferentes areas; sin embargo, el 4.41% no muestra acuerdo ni desacuerdo y el 2.94% restante

esta insatisfecho.

Indiferents
M satisfecho
M vy satisfecho

Figura 25. Respuesta a: Satisfaccion con la remuneracion recibida (item 22)

De acuerdo con la Figura 25, las evidencias encontradas indican que el 70.59% de los
efectivos policiales que trabajan en el area administrativa estan satisfechos con la remuneracion
que reciben, un 25% adicional esta muy satisfecho, solo el 4.41% no considera adecuada la

remuneracion para las actividades que realizan.

Muy insatisfecho
M Insatisfecho
B |ncliferente
1 Satisfecho
M Muy satisfecho

Figura 26. Respuesta a: Satisfaccion con las oportunidades de promocion en el trabajo (item
23)
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Respecto a la Figura 26, los resultados encontrados indican que en su mayoria (57.35%
satisfecho y 13.24% muy satisfecho) los efectivos policiales estan satisfechos con las
oportunidades de promocion y desarrollo profesional que genera el trabajo que realizan; sin
embargo 11.76% de ellos es indiferente, 16.18% esté insatisfecho mientras un 1.47% esta

totalmente insatisfecho dado que existen pocas oportunidades de desarrollo.

Insatisfecho
B indifererte
B Satisfecho
I Muy satisfecho

Figura 27. Respuesta a: Satisfaccion con la situacion actual en el trabajo (item 24)

En el caso de la Figura 27, referida a la satisfaccion con la situacion actual del trabajo
las evidencias encontradas indican que 72.06% esta satisfecho y un adicional 19.12% se
encuentra muy satisfecho, una minoria (8.81%) es indiferente o esta insatisfecho.

c) Dimension 3: Compromiso Organizativo

Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
B ndiferente
[ De acuerdo
M Totalmente de acuerdo

Figura 28. Respuesta a: Seria feliz si pasara el resto de mi vida en esta institucion (item 25)
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De acuerdo con la Figura 28, consultados sobre si pasar el resto de su vida en la
Institucion le haria feliz, las evidencias encontradas indican que el 51.47% esta de acuerdo y
un adicional 35.29% esta totalmente de acuerdo, un porcentaje minoritario es indiferente, esta

en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
B Indiferents
[l De acuerdo
M Totalmerte de acuerdo

Figura 29. Respuesta a: Me gusta hablar de mi organizacién cuando estoy fuera de ella (item
26)

De acuerdo con la Figura 29, las evidencias encontradas indican que el 32.35% de los
efectivos policiales del area administrativa de la institucion esta totalmente de acuerdo en
hablar bien de su institucidon cuando esta fuera de ella, el 51.47% esta de acuerdo. Hay un grupo
que representa el 11.76% de la muestra de estudio que es indiferente, es decir no esta de acuerdo

ni en desacuerdo mientras un minimo 2.94% esté en desacuerdo.

Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
B |ncliferente
7l De acuerdo
M Totalmente de acuerdo

Figura 30. Respuesta a: Realmente siento como si los problemas institucionales fueran mios
(item 27)
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Respecto a la Figura 30, los resultados encontrados indican que el 60.29% de los
efectivos policiales encuestados estdn de acuerdo con que los problemas institucionales se
sienten como propios, el 20.59% adicional esté totalmente de acuerdo en hacerlo propio; el

11.76% de ellos es indiferente, 5.88% es indiferente.

Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
B |ndiferente
[l De acuerdo
M Totalmerte de acuerdo

Figura 31. Respuesta a: Nunca llegaria a estar tan comprometido con otra institucién como lo

estoy ahora (item 28)

De acuerdo con la Figura 31, las encuestas aplicadas evidencian que el 50% de los
efectivos policiales nunca llegarian a comprometerse con otra institucion como lo estan
actualmente, esto indica el alto nivel de compromiso organizacional alcanzado y un 29.41% lo
corrobora al estar totalmente de acuerdo. Existe, sin embargo, un pequefio grupo que es

indiferente, esta en desacuerdo o en total desacuerdo.

En desacuerdo
M Indiferente
M 0 acuerdo
[ Totalmerte de acuerdo

Figura 32. Respuesta a: Me siento como parte de la familia en esta institucion (item 29)
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De acuerdo con la Figura 32, las evidencias encontradas indican que 61.76% de los
efectivos policiales encuestados estdn de acuerdo en sentirse como parte de la familia en la
institucion policial y 32.82% adicional manifiesta su total acuerdo. Es minimo el porcentaje

(82.94% y 1.47%) que son indiferentes o estan en desacuerdo respectivamente.

Indiferente
M D= acuerdo
B Totalmente de acuerdo

Figura 33. Respuesta a: Abordo con emocion esta Institucion (item 30)

Respecto a la Figura 33, los resultados encontrados indican que el 64.71% de los
efectivos policiales encuestados estdn de acuerdo con abordar con mucha emocion la
Institucion desarrollando un compromiso de largo plazo muy fuerte, 30.88% de ellos esta

totalmente de acuerdo, mientras solo el 4.41% es indiferente a dicha afirmacion.

En desacuerdo
B ndifererte
M De acuerdo
[ Tetalmente de acuerda

Figura 34. Respuesta a: Esta institucion tiene gran significado personal para mi (item 31)
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De acuerdo con la Figura 34, las evidencias encontradas indican que 55.88% de
encuestados esta de acuerdo respecto a que la institucion representa un gran significado
personal para los efectivos policiales, 38.24% de ellos manifiesta su total acuerdo, mientras
existe un restante 4.41% de encuestados que es indiferente a tal afirmacion y un 1.47% que

esta en desacuerdo.

Algunas veces
M Bastante a menudo
B siempre

Figura 35. Respuesta a: Tengo fuerte sentido de pertenencia con mi Institucion (item 32)

Respecto a la Figura 35, las evidencias encontradas indican que el 60.29% de los
efectivos policiales encuestados bastante a menudo tienen fuerte sentido de pertenencia hacia
la Institucion, el 36.76% manifiesta que esto ocurre siempre, mientras que solo el 2.94%
considera que ello se da solo algunas veces.

4.2.1.2. Desempefio laboral
a) Dimension 1: Cualidades personales y profesionales
Tabla 7

Estadisticos descriptivos respecto a la calificacion de cualidades personales en el area de

Secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin - 2018

N
Vélido Perdidos Moda Minimo Maximo

68 0 75,00 72,00 75,00
Fuente: Informe de la Sexta Macro Regi6n Policial Junin — 2018




48

De acuerdo con las evidencias de la ficha de calificaciones puede notarse en la Tabla 7
que la calificacion respecto a cualidades personales con mayor frecuencia (moda) es 75 puntos,
lo cual indica que en su mayoria el personal policial del area de secretaria de la sexta macro
region obtuvo 75 puntos, con una calificacion maxima de 75 puntos y minima de 72 puntos. El
factor cualidades personales y profesionales esta referido a aspectos generales de orden
intelectual, volitivo psicomotriz y el desempefio de la funcion del calificado. Asimismo, esta
dimension mide el desempefio profesional en la funcion, iniciativa, Moralidad, Honradez,
Puntualidad, Responsabilidad, Disciplina y Capacidad Fisica. La teoria que mejor se relaciona
con el resultado es la que propuso McClelland quien afirma que la necesidad aprendida de
poder y afiliacion implican la accion que afectan la conducta de otros para la adecuada
convivencia a nivel institucional, finalmente ello conduce a mejorar el desempefio laboral.

b) Dimension 2: Méritos
Tabla 8

Namero de personal policial del area de Secretaria de la Sexta Macro Regién Policial Junin

— 2018 que recibio algun tipo de calificacion por méritos

Servicios  Servicios
Servicios prestados  prestados
prestados en en zonas
Estudios enzona  unidades de
Felicitaciones Condecoraciones Institucionales Profesorado  normal  especiales emergencia

35 2 40 4 68 0 0

Fuente: Informe de la Sexta Macro Region Policial Junin — 2018

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 8 puede notarse que 35 efectivos
policiales recibieron alguna calificacion en el rubro felicitaciones, asimismo 2 recibieron
condecoraciones, 40 tuvieron algin tipo de estudios institucionales, 4 se dedicaron al
profesorado, el total de la muestra recibi6 la misma calificacidn respecto a servicios prestados
en zona normal dada las caracteristicas del trabajo en el area administrativa. El reconocimiento
al mérito es parte de la satisfaccion de las necesidades de estima y autorrealizacion propuestas
por Maslow, asimismo el logro y el reconocimiento son parte de la propuesta de Herzberg

como motivadores de desempefio laboral.
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Tabla 9
Estadisticos descriptivos respecto a la calificacion por méritos en el area de Secretaria de la

Sexta Macro Region Policial Junin - 2018

N
Vélido Perdidos Moda Minimo Maximo
68 0 9,00 8,00 14,00

Fuente: Informe de la Sexta Macro Region Policial Junin — 2018

La Tabla 9 muestra que la calificacion obtenida con mayor frecuencia si consideramos
los méritos es 9 puntos, con un maximo de 14 puntos y minimo 8 puntos. La calificacion
respecto a los méritos estd constituida por hechos positivos debidamente verificados y
documentados y por la anotacién y abono con el puntaje que le corresponde. Comprende
diversos sub factores: felicitaciones, condecoraciones, estudios institucionales, profesorado,
servicios prestados en zona normal, de emergencia o unidades especiales.

c) Dimension 3: Deméritos

El factor deméritos es eventual, considerandose solo en el caso que el calificado se haga
merecedor, por hechos negativos debidamente documentados y verificados, a su anotacion y
descuento con el puntaje que corresponde. Para la muestra estudiada solo un efectivo policial
presenta deméritos por descanso médico (-2 puntos).

d) Dimension 4: Puntaje adicional por criterio del evaluador

En este caso el puntaje adicionado al personal policial incluido en la muestra es de

cuatro (4) puntos para todos los evaluados.

4.2.2. Contrastacién de resultados

Dado que el estudio es de alcance correlacional, entonces en primer lugar debe
categorizarse los puntajes obtenidos en la escala de Likert en cinco categorias en relacion a un

baremo desarrollado, por lo que para la variable felicidad en el trabajo se tiene:
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Tabla 10
Categorias para medir la felicidad en el trabajo en el area de Secretaria de la Sexta Macro

Regidn Policial Junin — 2018

N° Calificacion Puntaje

1 Felicidad muy alta (FMA) 158 a 160 puntos
2 Alta Felicidad (AF) 126 a 157 puntos
3 Felicidad Media (FM) 95 a 125 puntos
4 Baja Felicidad (BF) 63 a 94 puntos
5 Felicidad muy baja (FMB) 32 a 62 puntos

Fuente: Baremo elaborado a partir de la escala Likert del cuestionario (32 item con 5 escalas)

En este caso el cuestionario tiene 32 items con un valor maximo de cinco (5) en la
escala, por lo que el valor maximo a alcanzarse si todos estan de acuerdo es 160 al considerar
cinco categorias los puntajes quedarian como se muestra en la Tabla 10.

Tabla 11

Escala de apreciacion y calificacion de Suboficiales Policias y Especialistas de Servicio PNP

N° Calificacion Puntaje

1 Sobresaliente (SB) 95 a 100 puntos

2 Muy Bueno (MB) 85 a 94.999 puntos
3 Bueno (B) 75 a 84.999 puntos
4 Regular (R) 65 a 74.999 puntos
5 Deficiente (D) menos de 65 puntos

Fuente: DIRECTIVA Nro. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP

Por otro lado, la escala de apreciacion y calificacion de suboficiales de la Policia
Nacional del Peru esta dado por la DIRECTIVA Nro. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP la misma

que permitira medir el desempefio laboral. La Tabla 11 muestra las categorias de calificacion.
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4.2.2.1. Hipdtesis general

Calculando los estadigrafos de la variable: Felicidad en el trabajo

Tabla 12

Estadisticos descriptivos para la variable Felicidad en el trabajo

N
Valido Perdidos Media Moda Minimo Maximo

68 0 4.2500 4.00 3.00 5.00
Nota: Estadisticos descriptivos obtenidos por medio de la escala Likert del cuestionario

La felicidad en el trabajo alcanza un valor representativo a nivel de la moda, si
consideramos los baremos encontramos que el valor con mayor frecuencia es 4, es decir, que
el personal policial en el area estudiada esta satisfecho con el trabajo que realiza, de acuerdo
en comprometerse decididamente con la organizacion, esta bastante a menudo lleno de energia,
inspirado y feliz, por lo tanto, tiene un nivel de felicidad alta.

Tabla 13

Baremo de la variable Felicidad en el Trabajo (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Media 2 2.9 2.9 2.9
Alta 47 69.1 69.1 72.1
Muy alta 19 27.9 27.9 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Estadisticos agrupados

De acuerdo con los baremos elaborados puede observarse que el 69% del personal
policial del area de secretaria de la Sexta Macro Regién Policial — Junin tiene un nivel de
felicidad alta y el 27.9% adicional un nivel de felicidad muy alta lo cual implica que la
institucion genera un ambiente en el que el personal esté feliz y comprometido tanto a nivel

individual, organizacional como satisfecho con el trabajo mismo que realizan.
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Tabla 14

Estadisticos descriptivos para la variable Desempefio Laboral

N
Valido Perdidos Media Moda Minimo Méximo

68 0 4.0294 4.00 3.00 5.00
Nota: Estadisticos descriptivos obtenidos por medio de la escala Likert del cuestionario

Respecto al desempefio laboral puede observarse en la Figura 14 que los resultados
alcanzan un valor representativo a nivel de la moda, si consideramos los baremos encontramos
que el valor con mayor frecuencia es 4, es decir, que el personal policial alcanza un desempefio
muy bueno si consideramos la escala de calificacion dado por la DIRECTIVA Nro. 54-94-
DGPNP/DIPLAD.DP, lo anterior implica que el desempefio del personal evaluado es
adecuado.

Tabla 15

Baremo de la variable Desempefio Laboral (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bueno 3 4.4 4.4 4.4
Muy bueno 60 88.2 88.2 92.6
Sobresaliente 5 7.4 7.4 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Estadisticos agrupados

De acuerdo con los baremos elaborados puede observarse que el 88.2% del personal
policial del area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial — Junin tiene un nivel de
desempefio muy bueno y un 7.7% adicional un nivel de desempefio sobresaliente lo cual
implica que el personal en la institucion cumple adecuadamente las labores encomendadas

conforme a los diversos puestos de trabajo inmersos.
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a) Formulacion de hipotesis

Ho: No existe relacion entre la felicidad en el trabajo y el desempefio laboral del
personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.
Hi: Si existe relacion entre la felicidad en el trabajo y el desempefio laboral del personal

en el area de secretaria de la Sexta Macro Regién Policial Junin.

b) Eleccion del estadistico de prueba

La prueba X2 de Pearson es una prueba no paramétrica para evaluar hip6tesis acerca de
la relacion entre dos variables categoricas. Para ello utiliza tablas de contingencia y definir asi

la independencia estadistica.

c) Definicién del nivel de significancia, valor critico y regla de decision

El nivel de significancia de la prueba es de a = .05; en este caso la region critica se
localiza sélo en la cola derecha, por lo que el valor critico es X2 =9.4877 con 4 grados de

libertad.

Se acepta Ho Se rechaza Ho

-
.~ A 2
Xpnwba :(prm'.ba

X2=9.4877

it 3 5 7 9 W B3 15 17 19 21 2325 272 2
e
Xiabla

Figura 36. Regla de decision hipotesis general

Nota: La Ho se rechaza si: X2 > X2 y la Ho no se rechaza si: X2 < X2
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d) Calculo del estadistico de prueba

El estadistico se calcula a partir de la siguiente tabla de contingencia (tabla cruzada):

Tabla 16

Tabla cruzada Felicidad en el trabajo *Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Bueno Muy bueno Sobresaliente  Total

Felicidad en el Media 1 1 0 2
trabajo Alta 2 44 1 47

Muy alta 0 15 4 19
Total 3 60 5 68

Nota: Elaborado a partir de datos agrupados

En la tabla 16, se observa que 44 efectivos policiales que tienen alta felicidad en el
trabajo alcanzan un desempefio muy bueno, asimismo 15 efectivos policiales que tienen
felicidad muy alta alcanzan un desempefio sobresaliente en el area de secretaria de la Sexta

Macro Region Policial Junin.

A partir del anterior se obtuvo el estadistico de prueba:

Tabla 17

Prueba de Chi-Cuadrada para la hipotesis general

Sig. asintotica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 17.676% 4 .001
Razon de verosimilitud 11.384 4 .023
Asociacion lineal por lineal 10.200 1 .001
N de casos validos 68

a. 7 casillas (77.8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .09.

Puede apreciarse en la tabla Chi-cuadrada el valor critico es X2 = 17.676



e) Decidir si Ho se acepta o se rechaza

Considerando que X2 = 17,676 > X2 = 9.4877 entonces se rechaza la Ho.

f) Conclusion
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Existe evidencia muestral suficiente que nos permite afirmar a un nivel de significancia

p <.05 que si existe relacion entre la felicidad en el trabajo y el desempefio laboral del personal

en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin. Finalmente, la fuerza de

correlacion se mide con el coeficiente Gamma (Tabla 18), que tiene un valor de .887, el cual

indica que la correlacion es muy alta, es decir a mayor nivel de felicidad en el trabajo en el area

de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin, le corresponde niveles de desempefio

laboral mas altos.

Tabla 18

Medidas simétricas - Coeficiente gamma para la hipotesis general

Error estandar
Valor asintotico®  Aprox. S® Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal Gamma .887 .106 2.521 012

N de casos validos 68

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintdtico que asume la hipétesis nula.

4.2.2.2. Prueba de hipotesis especifica 1:

Calculando los estadigrafos de la variable Compromiso individual:

Tabla 19

Estadisticos descriptivos para la dimension Compromiso individual

N
Vaélido Perdidos Media Moda Minimo Maximo

68 0 4.2353 4.00 3.00 5.00
Nota: Estadisticos descriptivos obtenidos por medio de la escala Likert del cuestionario
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La felicidad en el trabajo en su dimension compromiso individual alcanza un valor
representativo a nivel de la moda, si consideramos los baremos propuestos encontramos que el
valor con mayor frecuencia es 4, es decir, que el personal policial en el &rea estudiada presenta
alto compromiso individual en el trabajo que realiza, de acuerdo en comprometerse
decididamente con la organizacion, esta bastante a menudo lleno de energia, inspirado con el
trabajo, asumiendo retos incluso cuando las cosas no van bien.

Tabla 20

Baremo de la dimension Compromiso Individual (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Medio 2 2.9 2.9 2.9
Alto 48 70.6 70.6 73.5
Muy Alto 18 26.5 26.5 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Estadisticos agrupados

De acuerdo con los baremos propuestos puede observarse que el 70.6% del personal
policial del area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial — Junin tiene un nivel de
compromiso individual alto y un 26.5% adicional un nivel de compromiso muy alto lo cual
implica que el personal en la institucion cumple adecuadamente las labores encomendadas
conforme a los diversos puestos de trabajo inmersos.

g) Formulacion de hipotesis

Ho: No existe relacion entre la dimension compromiso individual y desempefio laboral
del personal en el &rea de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.
Hi: Si existe relacion entre la dimensién compromiso individual y desempefio laboral

del personal en el &rea de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.
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h) Eleccion del estadistico de prueba

La prueba X2 de Pearson es una prueba no paramétrica para evaluar hipdtesis acerca de
la relacion entre dos variables categoricas. Para ello utiliza tablas de contingencia para definir

la independencia estadistica.

i) Definicion del nivel de significancia, valor critico y regla de decision

El nivel de significancia de la prueba es de o = .05; en este caso la region critica se
localiza solo en la cola derecha, por lo que el valor critico es X2 =9.4877 con 16 grados de

libertad.

Se acepta Hy

Se rechazaHo
2 v
Xprucha Xprueba

I 3 3 72 9 W B 15 17 19 20 :23:25 27 29
»
Xiabla

X%2-9.4877

Figura 37. Regla de decision hipotesis especifica 1
Nota: La Ho se rechaza si: X2 > X2 y la Ho no se rechaza si: X3 < X2
j) Calculo del estadistico de prueba

El estadistico se calcula a partir de la tabla de contingencia

Tabla 21

Tabla cruzada Compromiso Individual *Desempefio Laboral
Desempefio Laboral

Bueno Muy bueno Sobresaliente  Total

Dim.1: Compromiso  Medio 1 1 0 2
Individual Alto 1 46 1 48

Muy Alto 1 13 4 18
Total 3 60 5 68

Nota: Elaborado a partir de datos agrupados
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En la tabla 21, se observa que 46 efectivos policiales que tienen alto compromiso
individual alcanzan un desempefio muy bueno, asimismo 13 efectivos policiales que tienen
felicidad muy alta alcanzan un desempefio sobresaliente en el area de secretaria de la Sexta
Macro Region Policial Junin.

A partir del anterior se obtuvo el estadistico de prueba:

Tabla 22

Prueba de Chi-Cuadrada para la hipotesis especifica 2

Sig. asintdtica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 18.6062 4 .001
Razén de verosimilitud 11.398 4 .022
Asociacion lineal por lineal 6.473 1 011
N de casos validos 68

a. 7 casillas (77.8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .09.

Puede apreciarse en la tabla Chi-cuadrada el valor critico es X2 = 18.606

k) Decidir si Ho se acepta o se rechaza

Considerando que X2 = 18,606 > X2 = 9.4877 entonces se rechaza la Ho.

I) Conclusion

Existe evidencia muestral suficiente que nos permite afirmar a un nivel de significancia
p <.05 que si existe relacion entre la dimension compromiso individual y desempefio laboral
del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin. Finalmente, la
fuerza de correlacion se mide con el coeficiente Gamma (Tabla 23), que tiene un valor de .627
el cual indica que la correlacién es media alta. Es decir, a mayor nivel de compromiso
individual en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin, le corresponde

niveles de desempefio laboral més altos.



Tabla 23

Medidas simétricas - Coeficiente gamma para la hipotesis especifica 1

Error estandar
Valor asintotico®  Aprox. S Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal Gamma 627 278 1.720 .085
N de casos validos 68

a. No se supone la hip6tesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintdtico que asume la hip6tesis nula.

4.2.2.3. Prueba de hipotesis especifica 2:

Calculando los estadigrafos de la variable Satisfaccion Laboral:

Tabla 24

Estadisticos descriptivos para la dimensién Satisfaccion Laboral

N

Valido Perdidos Media Moda Minimo Méaximo

68 0 3.8529 4.00 3.00 5.00
Nota: Estadisticos descriptivos obtenidos por medio de la escala Likert del cuestionario
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La satisfaccion laboral alcanza un valor representativo a nivel de la moda, si

consideramos los baremos propuestos encontramos que el valor con mayor frecuencia es 4, es

decir, que el personal policial en el area estudiada esté satisfecho con el trabajo que realiza,

con la supervision, la remuneracion y la promocion en el trabajo.

Tabla 25

Baremo de la dimension Satisfaccion Laboral (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 15 22.1 22.1 22.1
Alta 48 70.6 70.6 92.6
Muy Alta 5 7.4 7.4 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota; Estadisticos agrupados
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De acuerdo con los baremos propuestos puede observarse que el 70.6% del personal
policial del area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial — Junin tiene alta satisfaccion
laboral; sin embargo, un 22.1% adicional alcanza un nivel medio de satisfaccion, lo cual
implica que existe un buen porcentaje de policias que no estan satisfechos con su trabajo.

a) Formulacién de hipdtesis

Ho: No existe relacion entre la dimension satisfaccion laboral y desempefio laboral del
personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.

Ho: Si existe relacion entre la dimension satisfaccion laboral y desempefio laboral del

personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.

b) Eleccion del estadistico de prueba
La prueba X2 de Pearson es una prueba no paramétrica para evaluar hipétesis acerca de
la relacidn entre dos variables categoricas. Para ello utiliza tablas de contingencia para definir

la independencia estadistica.

c) Definicién del nivel de significancia, valor critico y regla de decision
El nivel de significancia de la prueba es de o = .05; en este caso la region critica se
localiza sélo en la cola derecha, por lo que el valor critico es X2 =9.4877 con 4 grados de

libertad.

X%2-9.4877

S¢aceplaty Se rechazaHo

2
e
Xprueba Xprueba

I 3 3 72 9 W B 15 17 19 20 :23:25 27 29
»
Xiabla

Figura 38. Regla de decision hipotesis especifica 2

Nota: La Ho se rechaza si: X2 > X2 y la Ho no se rechaza si: X2 < X2
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d) Calculo del estadistico de prueba
El estadistico se calcula a partir de la tabla de contingencia

Tabla 26

Tabla cruzada Satisfaccién Laboral *Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Muy
Bueno bueno  Sobresaliente  Total
Dim.2: Satisfaccion Medio 0 15 0 15
Laboral Alta 3 41 4 48
Muy 0 4 1 5
Alta
Total 3 60 5 68

Nota: Elaborado a partir de datos agrupados

En latabla 26, se observa que 41 efectivos policiales que tienen satisfaccion laboral alta
alcanzan un desempefio muy bueno, asimismo 15 efectivos policiales que tienen desempefio
medio alcanzan un desempefio muy bueno en el area de secretaria de la Sexta Macro Region
Policial Junin.

A partir del anterior se obtuvo el estadistico de prueba:

Tabla 27

Prueba de Chi-Cuadrada para la hipotesis especifica 2

Sig. asintdtica (2

Valor al caras)
Chi-cuadrado de Pearson 3.820? 4 431
Razon de verosimilitud 5.401 4 .249
Asociacion lineal por lineal 763 1 .383
N de casos validos 68

a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,22.

Puede apreciarse en la tabla 27 de prueba de Chi-cuadrada, que el valor critico es X2 =

9.4877



e) Decidir si Ho se acepta o se rechaza

Considerando que X2 = 5.733 < X2 = 9.4877 entonces se acepta la Ho.

f) Conclusion

62

No existe evidencia muestral suficiente que nos permita afirmar a un nivel de

significancia p <.05 que exista relacion entre la dimension satisfaccion laboral y desempefio

laboral del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Regién Policial Junin.

Finalmente, la fuerza de correlacion se mide con el coeficiente Gamma (Tabla 28), que tiene

un valor de .418, el cual indica que la correlacion es baja. Es decir, a mayor satisfaccion laboral

mejor desempefio, sin embargo, el nivel de error es mayor a 0.05.

Tabla 28

Medidas simétricas - Coeficiente gamma para la hipotesis especifica 1

Error estandar
Valor asintotico®  Aprox. S® Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal Gamma .365 .258 1.096 273
N de casos validos 68

a. No se supone la hip6tesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hipotesis nula.

g) Hipotesis especifica 3

Calculando los estadigrafos de la variable Compromiso organizativo:

Tabla 29

Estadisticos descriptivos para la dimensiéon Compromiso Organizativo

N

Vaélido Perdidos Media Moda Minimo Maximo

68 0 4.0588 4.00 2.00 5.00
Nota: Estadisticos descriptivos obtenidos por medio de la escala Likert del cuestionario

El compromiso organizativo alcanza un valor representativo a nivel de la moda, si

consideramos los baremos propuestos encontramos que el valor con mayor frecuencia es 4, es
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decir, que el personal policial en el area estudiada tiene alto compromiso organizativo, es decir,
considera pasar el resto de su carrera en la institucion pues tiene gran significado personal y
fuerte sentido de pertenencia.

Tabla 30

Tabla de frecuencia de la dimension Compromiso Organizativo (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 1 1.5 1.5 1.5
Medio 10 14.7 14.7 16.2
Alto 41 60.3 60.3 76.5
Muy Alto 16 23.5 23.5 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota; Estadisticos agrupados

De acuerdo con los baremos elaborados puede observarse que el 60.3% del personal
policial del area de secretaria de la Sexta Macro Regidn Policial — Junin tiene alto compromiso
organizativo y un 23.5% adicional un compromiso muy alto; sin embargo, un 14.7% de todo
el personal tiene compromiso medio, ello implica que la mayoria estd comprometida y desea
permanecer en la institucion.

a) Formulacion de hipdtesis

Ho: No existe relacion entre la dimensién compromiso organizativo y desempefio
laboral del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.

Hi: Si existe relacion entre la dimension compromiso organizativo y desempefio laboral

del personal en el &rea de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.

b) Eleccion del estadistico de prueba
La prueba X2 de Pearson es una prueba no paramétrica para evaluar hip6tesis acerca de
la relacion entre dos variables categoéricas. Para ello utiliza tablas de contingencia para definir

la independencia estadistica.
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c) Definicidn del nivel de significancia, valor critico y regla de decision

El nivel de significancia de la prueba es de o =.05; en este caso la region critica se

localiza solo en la cola derecha, por lo que el valor critico es X2 =12.5916 con 6 grados de

libertad.
Se aceptaH .
SoRae Se rechaza Hg
Xx;rm'ba X;rm'.bu X§<=12.596
T3 5 7 9 1 305 17 19 M 23 25 27

2
Xtabla

Figura 39. Regla de decision hipotesis especifica 3

Nota: La Ho se rechaza si: X3 > X2 y la Ho no se rechaza si: X3 < X2

d) Calculo del estadistico de prueba

El estadistico se calcula a partir de la tabla de contingencia

Tabla 31

Tabla cruzada Compromiso Organizativo *Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Bueno Muy bueno Sobresaliente  Total

Dim.3: Compromiso Bajo 0 1 0 1
Organizativo Medio 2 8 0 10
Alto 1 39 1 41
Muy Alto 0 12 4 16
Total 3 60 5 68

Nota: Estadisticos agrupados

En la tabla 31, se observa que 39 efectivos policiales que tienen alto compromiso

organizativo alcanzan un desempefio muy bueno, asimismo 12 efectivos policiales que tienen
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muy alto compromiso organizativo alcanzan un desempefio también buen y cuatro de ellos un
desempefio sobresaliente en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.
A partir del anterior se obtuvo el estadistico de prueba:

Tabla 32

Prueba de Chi-Cuadrada para la hipotesis especifica 3

Sig. asintética (2

Valor al caras)
Chi-cuadrado de Pearson 16.182% 6 .013
Razon de verosimilitud 13.088 6 .042
Asociacion lineal por lineal 9.808 1 .002
N de casos validos 68

a. 9 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .04.

Puede apreciarse en la tabla Chi-cuadrada el valor critico es X2 = 16.182

e) Decidir si Ho se acepta o se rechaza

Considerando que X2 = 16,182 > X2 = 12.596 entonces se rechaza la Ho.

f) Conclusion

Existe evidencia muestral suficiente que nos permite afirmar a un nivel de significancia
p <.05 que si existe relacion entre la dimension compromiso organizativo y desempefio laboral
del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin. Finalmente, la
fuerza de correlacion se mide con el coeficiente Gamma (Tabla 33), que tiene un valor de .867
el cual indica que la correlacion es alta. Es decir, altos niveles de compromiso organizativo se

corresponden con niveles de desempefios también altos.
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Tabla 33

Medidas simétricas - Coeficiente gamma para la hipotesis especifica 3

Error estandar
Valor asintotico®  Aprox. S° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Gamma .869 .089 2.728 .006

N de casos validos 68
a. No se supone la hipoétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hip6tesis nula.

4.2.3. Discusién de resultados

En esta parte, la discusion de resultados se presenta en funcion a los antecedentes
incluidos con anterioridad, con el propdsito de contrastar sus resultados con lo encontrado en
esta investigacion.

Sanin (2017) en sus resultados, sustenta la importancia de abordar el tema de la felicidad
en la organizacion y revela que es posible ser méas felices y optimistas en el trabajo y asi
incrementar los niveles de desempefio, productividad y competitividad, por lo tanto, existe
coherencia con lo encontrado en la investigacion realizada en el area de secretaria de la Sexta
Macro Region Policial, en el que personal con alto nivel de felicidad presenta altos niveles de
desempefio laboral.

Por otro lado, Vasquez (2015) propone un modelo de gestion de personas orientado a
incrementar los niveles de felicidad en el trabajo analizando su efecto en el desempefio laboral.
Sus hallazgos indican que la felicidad predice perfectamente mejor desempefio laboral,
considerando que los trabajadores felices son relativamente mas productivos que los infelices.
Al respecto en esta investigacion se encontré que a mayores niveles de felicidad en el trabajo
en sus dimensiones compromiso individual y organizativo le corresponden niveles de
desempefio mas altos, coincidiendo perfectamente con la evidencia de la investigacion

precedente y que sirvié de base para su realizacion.
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Salas (2013) considera que la busqueda de la felicidad en el trabajo es un objetivo de
enorme importancia para muchas personas y organizaciones. Dicho autor incluye tres
constructos para medirla: el compromiso individual, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizativo afectivo. Los resultados, permiten sugerir que las organizaciones deberian
reconsiderar el papel del liderazgo transformacional y del aprendizaje organizativo para
mejorar la gestion de los recursos humanos y la felicidad en el trabajo; sin embargo en la
investigacion realizada en la institucion policial se encontré que el constructo satisfaccion
laboral no estéa asociado con la felicidad y respecto al liderazgo se encontrd que la mayoria esta
de acuerdo con el tipo de supervision ejercido, pero que no necesariamente implica estar
felices.

Chayfa (2017) en su investigacion establecio la relacion que existe entre la
comunicacion interna de oficiales y sub oficiales y el desempefio laboral de la Policia Nacional
del Pert en Juliaca, sugiriendo implementar programas de comunicacion interna mediante
equipos especializados. En este caso las evidencias encontradas no tratan directamente con el
proceso de comunicacion interna, sino se refiere a las relaciones internas del area, en la cual la
mayoria coincide en estar de acuerdo; sin embargo, al igual que el anterior, este indicador
corresponde a la dimensién satisfaccion laboral y no esta directamente relacionado con la
felicidad en el trabajo, o por lo menos no existe evidencia suficiente como para aseverar dicha
relacion.

Strusberg (2017) tuvo como propdsito comprender la manera en que jovenes peruanos
trabajadores experimentan la felicidad en el trabajo remunerado y el trabajo voluntario. Los
resultados indican que el trabajo se convierte en un espacio proveedor de emociones y sentido,
como recompensa emocional mas alld de la retribucién econdmica. Este resultado apoya
fuertemente lo encontrado en la Institucion Policial, donde el personal esta muy comprometido,

pasaria el resto de su vida en la Institucion, le encanta lo que hace porque reciben recompensas
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emocionales y de orgullo institucional al margen de la remuneracién que reciben, aunque
también es un factor determinante.

Gamero (2013) encontré correlacion entre felicidad y satisfaccion laboral en la ciudad
de Arequipa. Los hallazgos indican que el 28% de trabajadores arequipefios son altamente
felices y un 27% esté altamente satisfecho con su trabajo. EI promedio de felicidad alcanzado
es de 69%, y el de satisfaccion laboral 61%; asi también se descubri6é que tanto la felicidad
como la satisfaccion laboral poseen fuertes interacciones con la edad, la remuneracion, los
estilos de vida y la profesion. El resultado anterior avala perfectamente lo encontrado en la
investigacion realizada en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial donde el
nivel de felicidad es alto, existe alto compromiso individual y organizativo asociandose con
altos niveles de desempefio del personal policial, sin embargo, la satisfaccién laboral no
encontr6 evidencia suficiente que permita asegurar su relacion con la felicidad.

Finalmente, L&zaro y Tabra (2016) encontraron que los factores que afectan la felicidad
en el trabajo son el compromiso individual, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizativo, pretendiendo comprobar la validez del constructo felicidad, que pudo ser revisado
y estudiado en la presente investigacion, corroborando su aplicabilidad en entornos laborales
de diferente indole.

Los resultados encontrados en esta investigacion han sido estructurados y presentados
conforme a la definicién operacional de las variables, es decir, considerando variables,
dimensiones e indicadores representados finalmente por cada uno de los items incluidos en el
cuestionario, encontrando que si existe relacion entre la felicidad en el trabajo y el desempefio
laboral del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin. El
resultado tiene un nivel de significancia menor a 0.05. Finalmente, la fuerza de correlacion se
mide con el coeficiente Gamma, que tiene un valor de 0,887, el cual indica que la correlacion

es muy alta.
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Conclusiones

1. La investigacion permite aseverar que: la felicidad en el trabajo est4 asociada con el
desempefio laboral, a mayores niveles de felicidad en el trabajo en sus dimensiones
compromiso individual y organizativo le corresponden niveles de desempefio més altos.
Esta investigacién demostré que si existe relacion entre la felicidad en el trabajo y el
desempefio laboral del personal en el area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial
Junin. EI resultado tiene un nivel de significancia menor a 0.05. Finalmente, la fuerza de
correlacion se mide con el coeficiente Gamma, que tiene un valor de 0,887, el cual indica
que la correlacion es muy alta.

2. Respecto a los objetivos especificos puede concluirse que las dimensiones compromiso
individual y compromiso organizativo estan relacionados con el desempefio laboral,
apoyados por resultados significativos indicando la importancia de estas dimensiones en
las instituciones policiales, afirman en su mayoria estar llenos de energia, encuentran
sentido y propdsito en el trabajo, el tiempo pasa desapercibido, tienen mucho entusiasmo
pues el trabajo es inspirador, sienten orgullo por lo que hacen, se involucran con las tareas,
asumen retos y contintan trabajando aun cuando las cosas no vayan muy bien. Asimismo,
les encantaria pasar el resto de su vida en la institucion, hablan muy bien de ella, adoptan
los problemas institucionales, el sentido de pertenencia es alto y se consideran parte de la
familia policial; sin embargo, las evidencias no respaldan la relacién entre la dimension
satisfaccion laboral y el desempefio del personal policial.

3. El marco teorico, abordado a partir de investigaciones realizadas sobre la felicidad en el
trabajo estd en proceso de desarrollo, dado que ha despertado el interés de muchos
investigadores de las ciencias sociales, siendo aplicado a diversos ambitos
organizacionales, utilizando las tres dimensiones basicas: compromiso individual,

satisfaccion laboral y compromiso organizativo, encontrando evidencia suficiente para
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validar las propuestas iniciales de dicho constructo; sin embargo, la base teorica existente
sobre el tema, aun es escaso, pero existen iniciativas muy importantes para ampliar y
diversificar su campo de accion al relacionarlo con otras variables. Existen estudios
relacionados con el estrés, satisfaccion laboral, factores psicosociales del trabajo, entre
otros que revisan de manera transversal el “estar bien” en el trabajo.

La metodologia aplicada tuvo un disefio no experimental, incluyendo una muestra de 68
efectivos policiales del area de secretaria de la Sexta Macro Region Policial — Junin, de los
cuales el 53% son varones y 47% mujeres, las edades promedio estdn comprendidas entre
26y 40 afos, la mayoria tiene menos de 15 afios de servicio. Las variables estudiadas tienen
cardcter cualitativo, por lo que fueron debidamente operacionalizados para identificar sus
dimensiones e indicadores. Por otro lado, los instrumentos utilizados incluyeron un
cuestionario ampliamente validado para medir la felicidad en el trabajo y la ficha de
calificacion del personal policial para medir el desempefio. Ambos instrumentos alcanzan
un alto nivel de confiabilidad.

Finalmente, los resultados generaron suficiente evidencia que apoyan la importancia de
medir el nivel de felicidad en las organizaciones, incluyendo en esta oportunidad a una
institucién policial, sobre el que no existe estudios referidos a la variable felicidad, pero si
respecto al constructo desempefio laboral. En ese mismo orden de ideas, los resultados
encontrados permiten aseverar que existe evidencia suficiente sobre la relacion entre la

felicidad en el trabajo y el desempefio laboral.
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Recomendaciones

1. Se recomienda que el &rea de secretaria de la Sexta Macro Region Policial — Junin
desarrolle un ambiente en el que los colaboradores se motiven a si mismos incrementando
sus niveles de felicidad en el trabajo dado que el compromiso individual como el
organizativo son factores predominantes en este tipo de instituciones, asimismo se precisa
de actividades que impliquen retos, responsabilidad social, compromiso organizacional,
entre otros que se convierten en condiciones imprescindibles para el desarrollo y
fortalecimiento institucional y asi alcanzar un adecuado cumplimiento de las funciones que
la sociedad le encomienda.

2. Dado que las dimensiones compromiso individual y compromiso organizativo estan
relacionados significativamente con el desempefio laboral, entonces se recomienda un trato
equitativo y justo, generar mayor sentido y propdésito en el trabajo, incrementar el
entusiasmo y orgullo por lo que hacen, entre otros aspectos. Asimismo, después de
encontrar baja relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio se recomienda mejorar
el estilo de direccién, aplicar de manera equitativa y segln corresponda los ascensos y
promociones en la institucién evitando favoritismos, eliminando asi la insatisfaccion en las
relaciones internas de trabajo.

3. La revisidon y actualizacion teérica es fundamental para el desarrollo de una buena
investigacion por lo tanto se sugiere que, en futuras investigaciones, en primer lugar, se
actualice la revisidn bibliografica antes de formular las preguntas de investigacion, dado
que existe un interés creciente por estudiar la felicidad en el trabajo en diferentes ambitos
laborales. Por otro lado, las dimensiones utilizadas son muy significativas por lo que
deberia revisarse y adaptarse a otros ambitos organizacionales.

4. Respecto a la metodologia aplicada se recomienda que en futuras investigaciones se

determine el efecto generado por la felicidad en el desempefio laboral a través de estudios



72

con alcance explicativo, midiendo el efecto particular de las dimensiones ya que se
encontrd alto nivel de satisfaccion laboral sin embargo ésta no se relaciona de manera
significativa con el desempefio. Por otro lado, se recomienda realizar este estudio en otras
areas de las instituciones policiales para identificar diferencias o realizar comparaciones
por tipo de actividad y nivel de responsabilidad.

Por ultimo, se recomienda a la Institucion Policial que siga incentivando el trabajo en
equipo, el trato justo, asignando trabajos retadores y motivadores, evitando la rutina que genera
desmotivacion, mejorando la relacion superior — subordinado, mejorando el clima laboral y
organizacional, promocionando el logro del personal, incrementando el nivel de felicidad en el
trabajo y por ende el desempefio laboral, de tal manera que pueda ser replicado en otras

organizaciones.
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Titulo: La Felicidad en el Trabajo y su relacion con el Desempefio Laboral en el Area de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variablesy
dimensiones

Metodologia

General:

;Qué relacion existe entre la
felicidad en el trabajo y el
desempefio laboral del personal en
el area de secretaria de la Sexta
Macro Region Policial Junin?

Especificos:

e ;/Qué relacién existe entre la
dimensién compromiso
individual y desempefio laboral
del personal en el érea de
secretaria de la Sexta Macro
Region Policial Junin?

e ;/Qué relacién existe entre la
dimension satisfaccion laboral
y desempefio del personal en el
drea de secretaria de la Sexta
Macro Region Policial Junin?

e ;/Qué relacién existe entre la
dimensién compromiso
organizativo y el desempefio
laboral del personal en el area
de secretaria de la Sexta Macro
Region Policial Junin?

General:

Determinar la relacion que existe
entre la felicidad en el trabajo y el
desempefio laboral del personal en el
area de secretaria de la Sexta Macro
Region Policial Junin.

Especificos:
e Determinar la relacién que existe

entre la dimensién compromiso
individual y desempefio laboral
del personal en el é&rea de
secretaria de la Sexta Macro
Regioén Policial Junin.
Determinar la relacion que existe
entre la dimension satisfaccion
laboral y desempefio del personal
en el &rea de secretaria de la Sexta
Macro Region Policial Junin.
Determinar la relacién que existe
entre la dimensién compromiso
organizativo y el desempefio
laboral del personal en el &rea de
secretaria de la Sexta Macro
Regioén Policial Junin.

General:

Existe relacion directa entre la
felicidad en el trabajo y el
desempefio laboral del personal
en el area de secretaria de la
Sexta Macro Region Policial
Junin.

Especificos:

o Existe relacién directa entre
la dimensién compromiso
individual y desempefio
laboral del personal en el
area de secretaria de la Sexta
Macro Region Policial Junin.

o Existe relacion directa entre
la dimensién satisfaccion
laboral y desempefio laboral
del personal en el area de
secretaria de la Sexta Macro
Regidn Policial Junin.

o Existe relacion directa entre
la dimensién compromiso
organizativo y desempefio
laboral del personal en el area
de secretaria de la Sexta
Macro Region Policial Junin.

V1: Felicidad en el

trabajo (Salas, Alegre y

Fernandez, 2013)

- Compromiso
individual

- Satisfaccion
laboral

- Compromiso
organizativo

V2: Desempefio
Laboral (Directiva N°
54-94-
DGPNP/DIPLAD.DP)

- Cualidades
personales

- Méritos

- Deméritos

- Puntaje por
criterio del
evaluador

Alcance: Correlacional

Disefio: No experimental —
transversal

Poblacion — muestra: estudio
censal a 68 efectivos policiales

Técnica: encuesta

Instrumentos:

Cuestionario sobre felicidad
en el trabajo (Salas, Alegre y
Fernandez, 2013)

Ficha sobre desempefio
laboral (Directiva N° 54-94-
DGPNP/DIPLAD.DP)

Procesamiento de datos: SPSS
V. 22 — Chi — cuadrada de
Pearson.




Apéndice B. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 34. Definicidn operacional de la variable felicidad en el trabajo (Salas, Alegre, & Fernandez, 2013)
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Variable Dimensiones Indicadores/Reactivos Escala
Felicidad en el Compromiso En mi trabajo me siento lleno de energia (Compromiso fisico)
trabajo individual Mi trabajo esta lleno de significado y proposito (compromiso cognitivo) Nunca (1)

Satisfaccion

laboral

Compromiso

organizativo

El tiempo vuela cuando estoy trabajando (compromiso emocional)

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (Compromiso fisico)

Estoy entusiasmado con mi trabajo (compromiso emocional)

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (compromiso cognitivo)

Mi trabajo me inspira (compromiso cognitivo)

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (Compromiso fisico)

Soy feliz cuando tengo ganas de ir a trabajar (Compromiso fisico)

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (compromiso emocional)

Estoy orgulloso del trabajo que hago (compromiso emocional)

Estoy inmerso en mi trabajo (compromiso emocional)

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (Compromiso fisico)

Mi trabajo es retador (compromiso cognitivo)

Me dejo llevar por mi trabajo (compromiso emocional)

Soy muy persistente en mi trabajo (Compromiso fisico)

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo (compromiso cognitivo)

Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (Compromiso fisico)

¢QuEé tan satisfecho esta usted con la naturaleza del trabajo que realiza?

¢Qué tan satisfecho esta usted con la persona que le supervisa?

¢Qué tan satisfecho esta usted con sus relaciones con otros miembros de la organizacion con la que trabaja?
¢Qué tan satisfecho esta usted con la paga que recibe por su trabajo?

¢Qué tan satisfecho esta usted con la existencia de oportunidades de promocién en esta organizacion?
¢ Qué tan satisfecho esta usted con su situacion actual?

Yo seria muy feliz de pasar el resto de mi carrera con esta organizacion (CC)

Como me gusta hablar de mi organizacién con gente de fuera de ella (CA)

Realmente me siento como si los problemas de esta organizacién fueran mios (CA)

Creo que facilmente podria llegar a estar tan comprometido con otra organizacién como estoy con éste (CN)
Me siento como parte de la familia en mi organizacién (CN)

Abordo con emocion esta organizacion (CC)

Esta organizacion tiene una gran cantidad de significado personal para mi (CA)

Tengo un fuerte sentido de pertenencia con mi organizacion (CN)

Casi Nunca (2)
Algunas veces
(©)
Regular-mente (3)
Casi siempre
(4)
Siempre (5)

Muy insatisfecho
(1)
Insatisfecho (2)
Indiferente
@)
Satisfecho (4)
Muy satisfecho
()
Totalmente en
desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
Indiferente
@)

De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)
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Apéndice C. Criterios de evaluacion de desempefio segun la Directiva Nro. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP

Tabla 35. Tabla de calificaciones para medir el desempefio laboral del personal policial (Directiva Nro. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP)

Variable

Dimensiones

Indicadores

Puntaje(Hasta...)

Calificacion final

Desempefio laboral

Cualidades personales y
profesionales
(Méx. 75 pts.)

Méritos
(Max. 25 pts.)

Deméritos
(No tiene limite y debe
descontarse de las

dimensiones anteriores)

Puntaje adicional

Desempefio profesional. en la funcion
Iniciativa

Moralidad y honradez

Puntualidad

Personalidad

Responsabilidad

Disciplina

Capacidad Fisica

Felicitaciones

Condecoraciones

Estudios institucionales

Profesorado

Servicios prestados en zona normal
Servicios prestados en unidades especiales
Servicios prestados en zonas de emergencia
Sanciones disciplinarias

Sanciones judiciales

Desaprobado o separado de cursos de la PNP
Descansos médicos — excepto lesion por servicio
Inasistencias justificadas

Tardanzas justificadas

Criterio del evaluador

15 pts.

10 pts.

10 pts.

10 pts.

10 pts.

10 pts.

10 pts.

10 pts.

6 pts.

3 pts.

3 pts.

3 pts.

7 u 8 pts.

9 pts.

10 pts.

9.5 pts.

5 pts.

2 pts.

0.10 pts. por c/dia
0.10 pts. por c/turno
0.10 pts. por c/una
Hasta 4 puntos

Sobresaliente
(95 - 100 pts.)
Muy bueno
(85—94.9 pts.)
Bueno
(75—-84.9 pts.)
Regular
(65 —74.9 pts.)
Deficiente
(Menos 65 pts.)




81

Apeéndice D. Cuestionario de Felicidad en el Trabajo

Autores: Sala, Alegre y Fernandez (2013)

La presente encuesta tiene como objetivo conocer las percepciones que usted tiene, en su centro de labores,
sobre su nivel de Felicidad en el Trabajo. Los datos solicitados a continuacion tienen fines estadisticos,
Unicamente. Los resultados servirdn para hacer un diagnéstico sobre La Felicidad en el Trabajo dentro de su
Institucion.

Género: Masculino [ ] Femenino []

Edad: Entre 21y 25 [ ] Entre26y 30 [ ] Entre 31y 35 [ ] Entre 36y 40 [ ]
Entre41y42[ ] Entre 46y 50 [ ] Entre 50y 55 [ | Masde56 [ |

Afios de servicio:  Entre 1y 4 - Entre5y 9 Entre 10y 14 Més de 15

Grados:

Oficiales: OFICIALES [ ] CAP PNP [] MAYPNP [ ] CMDTE PNP []
CORONEL [ ]

Sub oficiales: S PNP [] ST PNP [] SB PNP [] SS PNP []

Instrucciones:

Aparecen a continuacion treinta y dos (32) afirmaciones. Juzgue la frecuencia con que realiza cada situacion descrita. Use la
siguiente escala de puntuacion y marque con una "X” la alternativa mas adecuada a usted.

Nunca Raras veces Algunas veces Bastante a menudo Siempre
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy satisfecho
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Bastante
Raras Algunas .
INDICADORES / REACTIVOS Nunca veces veces a Siempre
menudo
1. En mi trabajo me siento lleno de energia 1 2 3 4 5
2. Mitrabajo esta lleno de significad Osit
i trabajo esta lleno de significado y propdsito 1 ) 3 4 5
3. Eltiempo vuela cuando estoy trabajando 1 2 3 4 5
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 1 9 3 4 5
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo 1 ) 3 4 5
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi 1 9 3 4 5
7. Mitrabajo me inspira 1 9 3 4 5
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar 1 9 3 4 5
9. Soy feliz cuando tengo ganas de ir a trabajar 1 2 3 4 5
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10. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 9 3 4 5
11. Estoy orgulloso del trabajo que hago 9 3 4 5
12. Estoy inmerso en mi trabajo 2 3 4 5
13. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 2 3 4 5
14. Mitrabajo es retador 9 3 4 5
15. Me dejo llevar por mi trabajo 2 3 4 5
16. Soy muy persistente en mi trabajo 9 3 4 5
17. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo 9 3 4 5
18. Incluso cuando las cosas no van bien, contintio trabajando 2 3 4 5
INDICADORES / REACTIVOS Muy Insatisfecho | Indiferente | Satisfecho | . M4Y
insatisfecho Satisfecho
19. ¢Qué tan satisfecho esta usted con la naturaleza del
. . 1 2 3 4 5
trabajo que realiza?
20. ¢Qué tan satisfecho esta usted con la persona que le
o 1 2 3 4 5
supervisa?
21. ¢Qué tan satisfecho esta usted con sus relaciones con
. A . 1 2 3 4 5
otros miembros de la institucién con la que trabaja?
22. ;Qué tan satisfecho esta usted con la paga que recibe
. 1 2 3 4 5
por su trabajo?
23. ;Qué tan satisfecho esta usted con la existencia de
. - o 1 2 3 4 5
oportunidades de promocion en esta institucion?
24. ;Qué tan satisfecho estd usted con su situacién actual? 1 2 3 4 5
Totalmente
En . De Totalmente
INDICADORES / REACTIVOS en desacuerdo | diferente | io | de acuerdo
desacuerdo
25. Yo seria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
P 1 2 3 4 5
institucion
26. Me gusta hablar de mi institucion cuando estoy fuera de
1 2 3 4 5
ella
27. Realmente me siento como si los problemas de esta
Lo ) 1 2 3 4 5
institucion fueran mias
28. Creo que nunca podria llegar a estar tan comprometido 1 ) 3 4 5
con otra institucion como estoy con éste
29. Me siento como parte de la familia en mi institucion 1 2 3 4 5
30. Abordo con emocién esta institucion 1 2 3 4 5
31. Esta institucién tiene una gran cantidad de significado 1 ) 3 4 5
personal para mi
32. Tengo un fuerte sentido de pertenencia con mi institucién 1 2 3 4 5

Gracias por su valioso tiempo...



Apéndice E. Informe de opinion de expertos para validacion del instrumento

I. Datos Generales;

1.1. Apellidos y nombres del informante (Fxperto): _ ORUAZAL OANLHEZ  CEsRA

Universidad
Continental

=

Informe de opinién de expertos del instrumento de investigacion

1.2, Grado Académico  LiCfwrimRoOn

1.3. Profesidn: _Laci#a1A0a (v ROMLNISIRRCION y CIEWINS POLIcRALLS

1.4, Tnstitucion donde labora:

Foliertn weaiowAl ol Pead

[.5. Cargo que desempefia: JEFE CEL RREA PLAEANIENID  RONT MSANATIW.

1.6 Denominacién del Instrumento: lufsmnonArlo of FELILIDROD gv L tRAGAIC

1.7. Autor del instrumento: _ SALAS waLlanA , Awaris  (2613)

comprension

2.2. Objetividad

1L Validacién
Indicadores de - 'E 5 _§
evaluacion del bre Ios | Cnterms_. =l 2| % g &
instrumento sobre los items del instrumenta s S| 22]32
. 1 |2 |3 |4 |5
2.1. Claridad Estin formulados con lenguaje apropiada que facilita su }\/
X

Estin expresados on conductas observables, medibles

2.3, Consistencia

Existe una orgenizacién logica en los contenidos v relacitn
con la worfa

2.4. Coherencia

Existe relacion de los contenidos con los indicadores de la
variahle

4

2.5. Pertinencia Las cateporias de respuestas v sus valores son spropiados X
2.6. Suficiencia Son suficientes la cantidad y calidad de items presentados en
el insirumento ><’
[ Sumatoria parcial a2 ¢
| Sumatoria Total 28

I[L. Resnltados de la Yalidacion:
3.1. Valoracién tolal cuantilativa: {B-E'PJ

3.2, Opinién: Favorable X Debe Mejorar No javorable
31.3. Chservaciones:  Pufpf HeLILRR Fl LuESTIONAMLID
Fecha: Hommerye | 05 de  duwirp de €018
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<= Universidad
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Informe de opinién de expertos del instrumento de investigacién

L. Datos Generales:

1.1. Apellidos y nombres del infonmante (Experto): o S‘mf/'(éj? Zﬂ;m_;% /d&(«‘-l’ r/ 2
1.2. Grado Académico : m 0 S {5kl 0N

1.3. Profesion: Ag}ggm?{ 74&'%’) 4

1.4. Institucion donde labora: dh‘zfd?&’%.() (o;y{;eeﬂ)é'/ N i
1.5. Cargo que desempeiia: &(@hq{o — :l:h_w I{,'g" Lgax o5 &0@14'7‘ e /}C.u;&/-'?‘:-f-f@ o

0 . £ 1"
1.6 Denominacidn del Instrumento: " @4’511 oo de ﬁ " eidad ean &l 7’1‘!%,‘;—0
1.7. Autor del instrumento: :-Sa,i)a; M?-MW\QI /1r\o/r~¢4 (20/2/

I1. Validacion

o 2
ndicadore S s :
lcsgluacibnsd(:: ; Chrins : < '?; g '§
Shrumments sobre los items del instrumento A EA IR
|1 ]2 3 |45
2.1. Claridad Estan formulados con lenguaje apropiado que facilita su x
comprension
2.2 Objetividad | Estan expresados en conductas observables, medibles X
|
2.3. Consistencia | Existe una organizacion logica en los contenidos y relacion )( !
con la teoria |
2.4, Coherencia Existe relacion de los contenidos con los indicadores de la X |
variable 17 |
2.5, Pertinencia Las categorias de respuestas y sus valores son apropiados X
2.6. Suficiencia Son suficientes la cantidad y calidad de items presentados en |
el instrumento X ‘
Sumatoria parcial 4 |25
Sumatoria Total 29

'1I. Resultados de la Validacién:
3.1. vloracion total cuantitativa: _?G'_ e %
3.2. Opiniu. Favorable X Debe Mejorar No favorable

3.3. Obscrvacione.”
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(2013)

IL. Validacion

—
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comprension

2.2. Objetividad

Estan expresados en conductas observables, medibles

° 2

Indicadores de o 2 g
evaluacion del  Criterios : s -?n 2 -;
P S sobre los items del instrumento s|S|el&)|2

1 12 13 |4 |5
2.1. Claridad Estan formulados con lenguaje apropiado que facilita su X
X

2.3. Consistencia
con la teoria

Existe una organizacion 1ogica en los contenidos y relacion

2.4. Coherencia
variable

Existe relacion de los contenidos con los indicadores de la

>

2.5. Pertinencia

Las categorias de respuestas y sus valores son apropiados

2.6. Suficiencia

el instrumento

Son suficientes la cantidad y calidad de items presentados en

Sumatoria parcial

I11. Resultados de la Validacién:
3.1. Valoracién total cuantitativa: _92_3 %

Sumatoria Total

3.2. Opinién: Favorable X Debe Mejorar No favorable
3.3. Observaciones:
Fecha: HVUANEAYg 07 (e Jun /o de 208

PSICOLOGA
C.Ps.P. 31446

Firma y sello de experto



I. Datos Generales:

1.1. Apellidos ¥ nombres del informante (Experto):

— Universidad
((: Continental

Informe de opinidn de expertos del instrumento de investigacién

FAMICET ARELLAND ; MIGUEL AMGEL

1.2. Grado Académico 2@cToR

1.3. Profesidn:

P LI
Aommnisrracion ps EMpResSAT

1.4. Institucién donde labora; _UWiVER 04D Noelomal Dl CENTRD ik PERY

1.5, Cargo que desempeiia; _ DOCENTE
1.6 Denominacién del Instrumento:; J‘IC,.UE'I O DE FELieidrd EN EL rﬂd-ﬂ-dj't.l .
1.7. Autor del instrumento: OAls Vailiva, AWozes (ze/3)

TL. ¥Validacion

=
[ﬂdi[:'dl]l._lf‘c.’i de Criterios _E E| o _§:
evaluacién del sobre los items del instrumento A
instrumento Z|Z ||| =
1|2 (3 |4 |5
2.1. Claridad Estin formulados con lenguaje apropiade que facilita su X
comprension
2.2. Objetividad Estdn expresados en conductas observables, medibles e
2.3. Consistencia | Existe una organizacion logica en los contenidos y relacion Y
con Ia teoria
2.4. Coherencia Existe relacion de los contenidos con los indicadores de la ¥
variable
2.5, Pertinencia Las cateporias de respuestas y sus valores son apropiados X
2.6. Suficiencia Son suficientes la cantidad y calidad de items presentados en ¥
el instrumento
Sumatoria parcial & |20
Sumatoria Total 28

II. Resultades de la Validacidn:
3.1. Valoracion total cuantitativa: '?33%

3.2, Opmnion: Favorable X

33. Observacionas:

Debe Mejorar

Pusoe Iolicdz gL Cueseiopacte

Ne favorable

Fecha: WM-‘?A o

>

0% de_ fumio de __Re/8
J

ra
Firma y“sgfﬂige experto
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Apéndice F. Directiva Nro. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP

I. OBJETO

II. FINALIDAD

I1I. ALCANCE

Iv. BASE LEGAL

V. SITUACION

VI. DISPOSICIONES GENERALES

De la Competencia

De la Apreciacién y Calificacién

De los Factores por Apreciar y Calificar

De las instancias

De los procedimientos, Plazos y Distribucién
De los Reclamos

. De la Hoja Anual de Apreciacion y Calificacion
VII. DISPOSICIONES ESPECIFICAS

VIII. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS

ammoow>»

ANEXOS

1. Definicién de términos.

2. Hoja Anual de Apreciacién y Calificacion del PSP y PSS.

3. Tabla de Evaluacion del factor mérito.

4., Tabla de Evaluacion del factor deméritos.

5. Distribucién.

DGPNP/DIPLAD-DP JUL94 LIMA
DIRECTIVA Nro. 54-94-DGPNP/DIPLAD.DP

I. OBJETO

Dictar disposiciones que modifican la Directiva Nro.048-DGPNP/EMG unificando criterios para la
correcta aplicacidon de los procedimientos en la Apreciacidn y Calificacion del Personal de Suboficiales
Policias y Especialistas de Servicios PNP.

II. FINALIDAD

Proporcionar al Personal Policial responsable de la Apreciacidon y Calificacién de Suboficiales Policias y
Especialistas de Servicios PNP el instrumento que le permite efectuar una objetiva, justa y equitativa
apreciacion y calificacion.

III. ALCANCE

A los Oficiales y Personal Subalterno que intervienen en la Apreciacion y Calificacion del Personal de
Suboficiales Policias y Especialistas de Servicios PNP.

IV. BASE LEGAL
A. Constitucidn Politica del Pert
B. Ley Nro. 24949 Creacion de la Policia Nacional del Peru

C. D.Leg.Nro. 745 Ley de Situacion Policial del Personal de la PNP
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D. D.Leg.Nro. 744 Estructura Organica de la PNP
E. D.Leg.Nro. 694 Inclusién del SSPNP a la PNP
F. D.S. Nro. 026-89 Reglamento de Régimen Disciplinario de la PNP

V. SITUACION

A. Por D.Leg.Nro. 694 de 05NOV91 se incluye a la Estructura de la Policia Nacional al Servicio de
Sanidad de la PNP dependiendo de la Direccién General de la Policia Nacional.

B. Mediante D.Leg.Nro. 744 de 08NOV91 se aprueba la nueva estructura Organica de la PNP
conformando uno de los Organos de Apoyo de la Direccidon de Sanidad, quedando establecido la
dependencia del personal de Sanidad del Comando de la Policia Nacional en cuanto a su
preparacién, desarrollo, disciplina y empleo.

C. El Personal Subalterno PNP viene siendo apreciado y calificado de manera subjetiva, sin tener en
cuenta las cualidades personales y profesionales, asi como los méritos y deméritos en el
desempefio de sus funciones.

D. Teniendo en cuenta las disposiciones legales y vigentes, es necesario unificar criterios, para la
correcta Apreciacion y Calificacion del Personal de Suboficiales y Especialistas de Servicios de la
PNP incluyendo al personal subalterno de sanidad por haberse integrado a la Policia Nacional.

VI. DISPOSICIONES GENERALES
A. De la Competencia
1. Las autoridades que intervienen en la Apreciacion y Calificacion del personal de

Suboficiales Policias y Especialistas de Servicios PNP son:

a. Apreciador

Es el Oficial o Subalterno de mayor grado a cuyas érdenes directas presta servicios el
Suboficial Policial o Especialista de Servicios PNP; apreciara solo con los atributos
establecidos en el sistema de evaluacién, basado en observaciones personales sobre
hechos concretos.

b. Primer Calificador

El Oficial que sea Superior en grado y cargo al apreciador, calificarda tomando como
base la Tabla de Apreciacion del Personal de Suboficiales Policias y Especialistas de
Servicios PNP, que se establece en el punto VI.B.5 de la presente; asignando el puntaje
entre la nota maxima y minima que contempla dicha tabla; por ejemplo: Si un
Suboficial de 1ra. PNP tiene el atributo de Muy Bueno en 15 puntos, el Primer
Calificador debe asignarle un puntaje entre 12 y 13.9 puntos, si considera variar el
puntaje correspondiente al atributo o sea mayor a 13.9 puntos o menos a 12, debera
justificarlo con un informe aparte pudiendo aumentar o disminuir hasta dos (02)
puntos.

c. Segundo Calificador u Oficial de Control

El Superior Calificador en este nivel, apreciara y calificara en base a su propia opinion,
la que puede o no coincidir con la del primer calificador.

2. Existe impedimentos para apreciar y calificar a los Suboficiales Policias y Especialistas de
Servicios PNP, cuando exista relacién de parentesco con el apreciador y calificador hasta
el cuarto grado de consanguinidad o segundo de afinidad; asi como por adopcién o
parentesco espiritual. En estos casos el Superior del impedido a apreciar y calificar
designara dentro de la linea de Comando al que debe reemplazarlo.

B. De la Apreciacién y Calificacién

1. La Apreciacion y Calificacién, es el acto por el cual el apreciador y calificador evalla los
atributos (Sobresaliente, Muy Bueno, Regular o Deficiente), asi como las cualidades
personales y profesionales, méritos y deméritos de los Suboficiales Policias y Especialistas
de Servicios PNP sometidos a este proceso, asignandole un valor cualitativo en el primer
caso y un valor cuantitativo en el segundo caso, segun las prescripciones en la presente
Directiva.

2. Los elementos de juicio que dispone el Calificador son los siguientes:
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a. La foja de servicios y documentos anexos.
b. Diferentes registros internos.
C. Los factores del sistema de evaluacion de la presente Directiva.

La Apreciacidon y Calificacion es anual y abarca el periodo comprendido entre el 01JUL al
30JUN del afio siguiente.

El sistema establecido para la calificacién, es el centesimal, debiendo utilizarse fracciones
hasta tres (03) digitos.

La calificacion se sujetara a la siguiente escala:

a. Sobresaliente (SB) : 95 a 100 puntos

b. Muy Bueno (MB) : 85 a 94.999 puntos
C. Bueno (B) : 75 a 84.999 puntos
d. Regular (R) : 65 a 74.999 puntos
e Deficiente (D) : menos de 65 puntos

Tabla de Apreciaciéon del Suboficial o Clase para 15y 10 puntos.

Atributos 15 puntos 10 puntos
Sobresaliente 14 - 15 9.5-10
Muy Bueno 12 -13.9 9 -9.49
Bueno 10 - 11.9 7-8.9
Regular 8-9.9 5-6.9
Deficiente Menos de 8 menos de 5

De los Factores por Apreciar y Calificar

1.

La Apreciacion y Calificacién del Personal Subalterno Policial y de Servicios se realizara en
base a lo siguiente:

a. Factor cualidades personales y profesionales.
b. Factor méritos.
c Factor deméritos.

El factor cualidades personales y profesionales es permanente y estd referido a aspectos
generales de orden intelectual, volitivo psicomotriz y el desempefo de la funcién del
calificado.

El factor méritos, considerandose sdlo en el caso que el calificado se haga merecedor, esta
constituido por hechos positivos debidamente verificados y documentados y por la
anotacién y abono con el puntaje que le corresponde, segun la tabla que forma parte de
la presente directiva (Anexo 03).

Comprende los siguientes sub factores:
Felicitaciones o comisiones especiales.
Condecoraciones.
Estudios Institucionales, cursos o cursillos concluidos.
Profesorado.
Servicios prestados en Zona Normal.
Servicios en Zona de Emergencia.
Servicios en Unidades Especiales.

Q@m0 a0 oW

El factor deméritos es eventual, considerandose sdlo en el caso que el calificado se haga
merecedor, por hechos negativos debidamente documentados y verificados, a su
anotacion y descuento con el puntaje que corresponde, segun la tabla de evaluacion del
Anexo Nro. 04 de la presente directiva.

Comprende los siguientes sub factores:

a. Sanciones disciplinarias.

b. Sanciones judiciales.

c. Desaparicidn o separacion de curso o cursillos de la Policia Nacional, Fuerzas Armadas
u otras de nivel andlogo.

d. Descansos médicos.

e. Inasistencias justificadas.

f. Tardanzas justificadas.

Los factores tendran el siguiente puntaje:
a. Cualidades personales y profesionales:
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Desempefio profesional en la funcidn, iniciativa, Moralidad, Honradez, Puntualidad,
Responsabilidad, Disciplina y Capacidad Fisica. 75 puntos.

b. Méritos. 25 puntos.

c. Deméritos (puntaje ilimitado)

Los hechos que constituyen méritos y deméritos no estdn sujetos a opinién; en
consecuencia, el puntaje que le corresponde no puede ser objeto de aumento o
disminucion por ninguna autoridad.

instancias

La apreciacion y calificacidon se llevara a cabo en tres instancias:

a. Primera Instancia, apreciacion por el Oficial o Subalterno PNP, a cuyas érdenes
directas presta servicios el Suboficial o Especialista de Servicios PNP.

b. Segunda Instancia, por el Oficial Calificador.

c. Tercera Instancia, por el Segundo Calificador u Oficial de Control sera el Jefe de la
Unidad o Dependencia, en base a los criterios establecidos en la presente Directiva.
La Calificacion sera efectuada de la siguiente manera:

a. Por los Oficiales hasta el grado de Coronel, en base a las cualidades personales y
profesionales, méritos y deméritos y al Cuadro de Organizacién de la Unidad o
Dependencia.

b. Por los Coroneles en Unica instancia, para el Personal de Servicios que trabaja bajo
su Comando directo, debiendo actuar como calificador en segunda instancia y Oficial
de Control a la vez.

c. El personal que labora directamente a drdenes de Oficiales Generales, seran
evaluados por los Comandos Subordinados inmediatos al Oficial General o cuando
éstos no existan, por los Oficiales que prestan servicios en la dependencia respectiva
de la Direccion de Personal, previa comunicacion del Oficial General.

Corresponde a los Oficiales y Personal Subalterno PNP que aprecian y califican
respectivamente, las siguientes responsabilidades:

a. Conocer y cumplir las disposiciones de la presente directiva.

b. Observar permanentemente al subalterno sobre su rendimiento y comportamiento
dentro y fuera del servicio; manteniéndose informado cuando se encuentra distante
de la sede.

c. Llevar y mantener al dia la foja de servicios, Registro Personal Especial y demas
documentacién relacionada con los factores por evaluar, los mismos que deberan
encontrarse debidamente justificados y verificados

d. Analizar, cotejar y cuantificar los sub factores e imponer la nota correspondiente al
calificado en la Hoja Anual de Apreciacion y Calificacidn.

e. Remitir la Hoja Anual de Apreciacién y Calificacion y documentos anexos al Oficial de
Control, en el plazo previsto.

El Oficial de Control o Segundo Calificador tienen las siguientes responsabilidades:

a. Designar al apreciador y al calificador en primera instancia.

b. Revisar el proceso de Apreciacién y Calificaciéon efectuado en primera y segunda
instancia, verificando las anotaciones y calculos aritméticos en la Hoja Anual de
Apreciacion y Calificacion.

c. Calificar en base a su propio criterio y apreciacion y podra:

(1) Ratificar la nota en primera instancia.

(2)  Aumentarla o disminuirla en CUATRO (04) puntos, siempre y cuando exista el
margen suficiente en el factor cualidades personales, méritos y deméritos.

d. Devolver al calificador en segunda instancia la Hoja Anual de Apreciacién y Calificacién
para la rectificacion en caso de comprobar errores o cuando la evaluacion no se ajusta
a lo prescrito en la presente directiva.
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Conocer y resolver en Unico instante los casos de reclamos de aquellos que no estan
conforme con su evaluacién.

Cumplir y hacer cumplir las disposiciones contenidas en la presente directiva sobre
plazos y distribucidn.

Imponer sancion disciplinaria al comprobar la parcialidad del calificador en segunda
instancia.

De los procedimientos, Plazos y Distribucién

1.

1.

Las autoridades que aprecian y califican en primera instancia y segunda instancia
respectivamente, se cefiiran al siguiente procedimiento:

a.

b.

Verificar la primera parte de la Hoja Anual de Apreciacion y Calificacion.

Analizar cuidadosamente la informacion contenida en la Foja de Servicios, Registros
Complementarios y de todo otro elemento de juicio acumulado durante el periodo que
califica.

Registrar su apreciacion, en atributos y establecer el puntaje que a su juicio merece
el calificado en el factor cualidades personales y profesionales de la Hoja Anual de
Apreciacién y Calificacion.

Cotejar y cuantificar acudiendo a las tablas de evaluacion de los hechos que
constituyen méritos y deméritos, los que sumara y registrara por sub factores con sus
respectivos puntos en la Hoja Anual de Apreciacion y Calificacion, para obtener el
puntaje de cada uno de esos factores.

Sumar los puntajes de los factores cualidades personales y profesionales y méritos,
de cuyo resultado restara el correspondiente a deméritos para obtener la primera nota
del calificativo.

El Oficial de Control adoptara el siguiente comportamiento:

a.

Registrar su calificacion e imponer la nota de tercera instancia que sera la nota anual
final.

Hacer conocer al subalterno calificado su nota anual por escrito y con documento
separado y por el medio mas rapido si se encontrara distante.

Concluido el proceso dispondra que la Hoja Anual de Apreciacién y Calificacion y
demas documentos sean anexados a la Foja de Servicios del calificado.

Los plazos para la apreciacién, calificacién y distribucién de los documentos pertinentes
son los siguientes:

a.

La calificacion sera anual y abarcara el periodo comprendido entre el 01 de Julio del
afio anterior al 30 de Junio del afio de la calificacién.

El apreciador en primera instancia, aprecia del 01 al 10 JUL.

El calificador en segunda instancia, califica del 11 al 18 de Julio la Hoja Anual de
Apreciacion y Calificacion, la Foja de Servicios y demas elementos de juicio deben
encontrarse en poder del Oficial de Control el 19JUL.

El Oficial de Control califica en tercera instancia del 20 al 30JUL.

La Hoja Anual de Apreciacion y Calificacion y demas documentos se anexan a las Fojas
de Servicio a mas tardar el 02AGO.

Los responsables de las Direcciones Especializadas y Jefaturas Regionales integran y
remiten el 10AGO. La relacion nominal de calificados, con sus notas anuales
respectivas a la Direccion de Personal.

De los Reclamos

El personal subalterno que no estd conforme con la nota anual de Apreciacion y
Calificacion; tiene derecho a reclamar dentro de los cinco (05) dias de enterado.
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2. En todo reclamo, el calificador en segunda instancia tiene la obligacion de emitir en el
término de cinco (05) dias el informe que le respecta con opiniédn, acompafiando los
elementos de juicio pertinentes.

3. El Oficial de Control es la autoridad encargada de resolver en Unica instancia las solicitudes
de reclamo que se presenten en la apreciacién y calificacién del personal subalterno.
Frente a sus resoluciones no cabe recurso de ninguna naturaleza.

4, Corresponde al Oficial de Control las siguientes responsabilidades:

a. Resolver las solicitudes de reclamo previo estudio de la Hoja Anual de Apreciacion y
Calificaciéon y documentacién adjunta, aplicando la nota que haga justa la calificacién
de conformidad a lo establecido en la presente directiva, cuando resulten fundados
los reclamos.

b. Registrar la resolucién que hubiera lugar en la Hoja Anual de Apreciacion y
Calificacion.

c. Hacer conocer al interesado el resultado de su peticidn.

d. Aplicar sanciéon administrativa y/o disciplinaria de ser pertinente, al apreciador y
primer calificador como consecuencia de las solicitudes de reclamo que resulten
fundados.

e. Aplicar sancién (administrativa) disciplinaria al subalterno cuya solicitud de reclamo
resulta infundado.

G. De la Hoja Anual de Apreciacién y Calificacion

1. La Hoja Anual de Apreciaciéon y Calificacion es un documento impreso que tiene por
finalidad evaluar cualitativa y cuantitativamente al personal subalterno, en funcién de los
factores; cualidades personales y profesionales, méritos y deméritos contenidos en la
presente directiva y es aplicable a todo el personal subalterno policial y de servicios de la
Policia Nacional.

2. Esta Hoja consta de cuatro (04) partes que son las siguientes:
a. La primera parte contiene la informacidén general referido al afio de la calificacion,
unidad y datos del subalterno.
b. La segunda parte contiene la informacién general referido a la apreciacion y
calificacion en primera y en segunda instancia, la que traduce la aplicacidn cualitativa

y cuantitativa de los factores y sub factores apreciados y la nota obtenida.

c. La tercera parte corresponde a la actuacién del Oficial de Control, en la que califica
en tercera instancia, registrando su propia apreciacion e imponiendo la nota anual.

d. La cuarta parte considera la resolucidén de reclamo del Oficial de Control en caso de
ser pertinente su actuacion. El formato de la Hoja Anual de Apreciacion y Calificacion
forma parte de la presente directiva y se detalla en el Anexo Nro. 02 de la presente
directiva.

3. El personal subalterno y Oficiales que tienen la responsabilidad del llenado de la Hoja de
Apreciacién y Calificacidn, respectivamente cumplirdn las siguientes reglas:

a. Los registros deben efectuarse personalmente a manuscrito con letra cursiva, clara,
legible, sin borrones ni enmendaduras y con tinta negra.

b. Los sub factores de los méritos y deméritos con sus respectivos puntajes deben ser
registrados en los espacios en blanco de la Hoja de Calificacidn.

c. Los puntajes de los factores y sub factores deben registrarse solo en cifras.

d. Las notas deben escribirse en letras y cifras.

e. A las firmas agregaran sus post-firmas, cargo que desempefia y el sello redondo de
la Unidad o Dependencia, segin corresponda.
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DISPOSICIONES ESPECIFICAS

A.

El personal subalterno policial y Especialistas de servicios solo serd apreciado y calificado cuando
se encuentra prestando servicios reales y efectivos, continuos o discontinuos, por un minimo de
seis (06) meses durante el periodo respectivo. De no cumplir este requisito, se remitira a la
Direccion de Personal la Hoja Anual de Apreciacién y Calificacién en blanco, haciendo constar esta
situacion.

Quedan exceptuados de lo dispuesto en el parrafo anterior, aquellos que por acto de servicio o
como consecuencia de él, resulten impedidos por enfermedad o lesién temporal, prisioneros,
desaparecidos o rehenes, quienes seran apreciados y calificados en Unica instancia por el Oficial
designado por el Director de Personal.

El cambiado de colocacion o destacado antes de la fecha sera apreciado y calificado en su lugar
de destino, caso de haberse incorporado, en base a la Foja de Servicios al dia y a un informe que
contendra los méritos y deméritos, remitidos por el Jefe de Unidad o Dependencia.

El que se encuentre cursando estudios a tiempo completo en centros o escuelas del pais o del
extranjero sera calificado en la Direccién de Personal en base al rendimiento académico obtenido.

El que se encuentra prestando servicios en el Fuero Privado Militar, extra-institucionales o en el
extranjero sera calificado seguln corresponda, de la siguiente forma:

1. Cuando el calificado tiene en su linea de Comando Oficiales de la Policia Nacional del Peru,
estos actuaran en las instancias respectivas.

2. De no existir Oficiales suficientes, el que hubiera, asumird las funciones de primer
calificador y de Oficial de Control o segundo calificador.

3. De no existir Oficiales, seran calificados en Lima por los Oficiales designados por el Director
de Personal y en Provincias por los designados por el Jefe Regional.

4, El calificado con atributo de “Deficiente” en dos (02) afios consecutivos p tres (03)
discontinuos, previo informe del Jefe de Unidad o Dependencia, serd sometido al Consejo
de Investigacion correspondiente para resolver su situacion en el Instituto.

5. El Personal Subalterno de Servicios sera apreciado y calificado por Oficiales Policias y los
de Servicios PNP segun sea el caso en la forma descrita en la presente directiva.

6. Los hechos que constituyen méritos y deméritos descritos en la presente directiva, sélo
tendran validez por el periodo de calificacion en que se produjo.

7. Cualquier negligencia, debilidad, favor o sentimiento extrafio a la observacion y
cumplimiento de las normas que prescribe la presente directiva, de parte de quien aprecia
y califica, serd considerado como acto de parcialidad y originara responsabilidad
administrativa o disciplinaria.

8. La Direccion de Personal sera responsable de la distribucién oportuna de los formatos que
contienen la presente directiva y la Direccion de Economia y Logistica de prever los
recursos necesarios.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS

Déjese sin efecto la Directiva Nro. 048-DGPNP/EMG de MAY90.

(FIRMADO)
~ VICTOR ALVA PLASENCIA
TNTE.GRAL.PNP
DIRECTOR GENERAL DE LA

POLICIA NACIONAL DEL PERU
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ANEXOS

Definicion de términos.

Hoja Anual de Apreciacién y Calificacion del PSP y PSS.
Tabla de Evaluacion del factor méritos.

Tabla de Evaluacion del factor deméritos.

Distribucién.
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)} ANEXO NRO. 01
DEFINICION DE TERMINOS
APRECIAR
Acto por el cual un Superior reconoce y estima las cualidades y actitudes de un Subalterno.

ACTIVIDAD
Tareas que realizan en el cumplimiento de una funcion.

AUTORIDADES
Oficiales, Superiores Jerarquicos a los calificados que intervienen directamente en el proceso de
apreciacion y calificacion del personal subalterno.

ATRIBUTO
Valoracidén cualitativa que se asigna a una persona.

CALIFICACION

Es el resultado con puntaje de la apreciacion de un subalterno que ha sido objeto. Proceso por el cual los
Superiores Jerarquicos calificadores asignan al personal calificado el valor correspondiente en puntos a los
factores, cualidades personales y profesionales, méritos y deméritos.

CALIFICADOR
Personal Superior que tiene mando directo sobre el personal subalterno y que interviene directamente en
el proceso.

CARGO
Es el empleo de un funcionario o persona, que tiene asignados por disposicion superior o reglamentaria.

CUALIDADES PERSONAL Y PROFESIONALES

Aspectos comunes inherentes a la persona y a las actividades de su funciéon o cargo, considerandose:
cultura general, iniciativa, caracter, moralidad y honradez, entereza, expresion, presencia, capacidad
fisica, asi como el desempeno de la funcién, responsabilidad, cooperacién, sacrificio y disciplina.

DERECHO A RECLAMAR
Potestad del calificad a solicitar, con razones justificadas y de acuerdo a las prescripciones del presente
reglamento, la revision del proceso de Apreciacién y Calificacion.

DEPENDENCIA
Oficina dependiente de otra.

DEPENDENCIAS ADMINISTRATIVAS
Se considera como tal para fines de esta directiva a aquellas que dependen de la Direcciéon General y que
conforman a nivel directivo administrativo.

EVALUACION O EVALUAR

Acto de realizar una valoracién cualitativa y/o cuantitativa como resultado del proceso de apreciacién y
calificacion que efectla al personal subalterno policial y de servicios; en base a los factores y sub factores
contenidos en una tabla especifica.

FACTORES
Elementos que se toma en cuenta para la evaluacidén del personal subalterno de la Policia Nacional del
Peru.

FOJA DE SERVICIOS
Documento individual que contiene la vida y los servicios prestados por el personal subalterno y de
servicios de la PNP, desde su ingreso a la Institucién.

OPERATIVO
Se considera al personal que realiza actividades estrechamente relacionadas con el cumplimiento de la
Mision Institucional en Unidades Ejecutivas.

SUB-FACTORES
Parte integrante de un factor. Conjunto de aspectos que se relacionan con los méritos y deméritos y que
guardan relaciéon con la funcidn o trabajo que desempefia.

TABLA DE EVALUACION
Sistema factorial cualitativa y cuantitativa que expresa los conceptos y las cantidades que se le asignan a
cada uno de los sub factores de los factores méritos y deméritos.

UNIDADES OPERATIVAS
Unidades que cumplen actividades propias de la funcién policial considerdndose asimismo dentro de ellas
las que realizan apoyo directo a dicha funcion.



A.

r4
O
=
>

P

CUALIDADES PERSONALES Y PROFESIONALES PUNTAIJE : 75
1. Desempefio profesional en la funcion Max. 15 puntos
2. Iniciativa Max. 10 puntos
3. Moralidad y honradez Max. 10 puntos
4, Puntualidad Max. 10 puntos
5. Personalidad Max. 10 puntos
6. Responsabilidad Max. 10 puntos
7. Disciplina Max. 10 puntos
8. Capacidad Fisica Max. 10 puntos
MERITOS PUNTAIJE : 25
1. FELICITACIONES O COMISIONES ESPECIALES
- Por RS. O RM. 2.00
- Por RD. DIRGEN 2.00
- Por Resolucién Regional 1.00
- Por el Jefe de Unidad (Cmdcia. Jef. Depart.) 1.00
Las felicitaciones por un solo hecho, en mas de un nivel
Sélo tendra validez el de mejor puntaje. Ninguno tendra
Validez si deviene en condecoracion.
2. CONDECORACIONES
- Por tiempo de servicios, esfuerzo intelectual o
Accién Distinguida. 3 puntos por una sola vez. 3.00
3. ESTUDIOS INSTITUCIONALES : CURSO O CURSILLOS CONCLUIDOS
- Cursos Institucionales (Max. Uno) Min.15 dias 2.00
- Cursos Extra-Institucionales (Max. Uno) Min.15 dias 1.00
4, PROFESORADO
- En el Instituto con nombramiento 1.00
- Extra-Institucionales 2.00
5. SERVICIOS PRESTADQOS EN ZONA NORMAL
- En Unidades Administrativas 1.75 ptos 7.00
Por trimestre
- En Unidades Operativas 2.00 ptos. Por trimestre 8.00
6. SERVICIOS PRESTADOS EN UNIDADES ESPECIALES
En Unidades Operativas Contraterroristas, Unidades de 9.00
Desactivacion de Explosivos o afines
2.25 ptos. Por Trimestre
7. SERVICIOS PRESTADQOS EN ZONA DE EMERGENCIA
Asignado en forma eventual o permanente 10.00

TABLA DE EVALUACION DEL FACTOR MERITOS

2.50 ptos. Por trimestre

Los aspectos 5, 6 y 7 son excluyentes, debiendo seleccionar uno solo.

El maximo puntaje a otorgar en el factor méritos es de 25 puntos.

Los méritos son validos por una sola vez, solo en el afio que sucedieron.
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ANEXO NRO. 03

A el Personal Subalterno de Especialistas de Servicios se le otorgard los méritos de acuerdo a su
especialidad.



TABLA DE EVALUACION DEL FACTOR DEMERITOS

A. Sanciones Disciplinarias
1. Amonestacion escrita Por cada una
2. Apercibimiento Por cada una
3. Arresto Simple Por cada dia

4. Arresto de Rigor

5. Pasar a la situacién de Disponibilidad por medida disciplinaria

B. Sanciones Judiciales

1. Sentencias judiciales condenatoria que no sea arrestado por cada una

2. Pasar a la Situacién de Disponibilidad por Sentencia Judicial condenatoria

C. Desaprobado o separado de cursos o cursillos de la PNP, FF.AA

y otros a nivel analogo

D. Descansos Médicos (Por cada dia) excepto por lesién en

actos o como consecuencia del servicio o post-operatoria.

E. Inasistencia justificadas 9 por cada turno de trabajo
F. Tardanzas justificadas (Por cada una)

NOTA

1. El puntaje a descontar no tiene limite

2. Los deméritos tienen validez por una sola vez y para el afio de la calificacion

2.00

0.05
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ANEXO NRO. 04

0.25
0.05
0.20
1.00

8.00

3.00
2.00
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Apéndice G. Indice de confiabilidad por Alfa de Cronbach

Dimensién 1: Compromiso Individual

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

782 18

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Yarianza de Correlacién Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
glemento se glemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
En mitrabajo me siento 71,37 40,475 401 70
lleno de energia
Mitrabajo esta lleno de 7118 41,261 396 77
significado y propasito
El tiempo vuela cuando 71,53 39,5496 ,360 72
estoy trahajando
Soy fugrte y vigoroso en 71,25 40,578 426 7E8
mitrahajo
Estoy entusiasmado con 7116 40,526 498 766
mitrabajo
Cuando estoy trabajando 72,06 39817 233 788
olvido todo lo que pasa
alrededor de mi
Mi trabajo me inspira 71,34 40,645 424 769
Cuando me levanto por 71,37 39,549 44 761
las mafianas tengo
ganas de ir atrabajar
Soy feliz cuando tengo 71,38 41,314 365 g72
ganas de ir atrabajar
Soy feliz cuando estoy 71,87 40,534 221 786
ahsorto en mitrabajo
Estoy orgullosa del 71,04 41,953 368 I73
trabajo que hago
Estoy inmerso en mi 71,25 41 026 502 767
trabajo
Puedo continuar 71,44 40,582 382 N
trabajando durante
largos periodos de
tiempo
Mitrabajo es retador 71,80 39,258 430 BT
Me dejo llevar por mi 71,99 39,2498 ,388 70
trabajo
Soy muy persistente en 71,28 39,607 546 761
mitrahajo
Me es dificil 72,80 35,8596 263 783
“desconectarme” de mi
trabajo
Incluso cuando las cosas 71,54 41 535 219 783

naovan hien, continuo
frabajando




Dimension 2: Satisfaccién Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
GBS ]
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Yarianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala siel fotal de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
i QUE tan satisfecho estd 20,09 5,246 448 648
usted con la naturaleza
deltrabajo que realiza?
i Qué tan satisfecho esta 20,41 4 634 400 656
usted con la persona que
le supervisa?
i Qué tan satisfecho esta 20,35 4 888 455 638
usted con sus relaciones
con otros miembros dela
arganizacidn con la que
trabaja?
¢ QUE tan satisfecho esta 20,26 5212 Ad4 648
usted con la paga que
recibie por su trabajo?
;QLE tan satisfecho estd 20,82 3,730 4498 B3
usted con la existencia
de oportunidades de
promocian en esta
arganizacian?
i Qué tan satisfecho esta 20,41 5022 366 GES

usted con su situacidn
actual?
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Dimensién 3: Compromiso Organizativo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
B73 a3
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Yarianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala siel fotal de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Yo seria muy feliz de 29,07 15,084 630 858
pasar el resto de mi
carrera con esta
arganizacidn
Como me gusta hablar 29,07 16,009 5490 862

de mi organizacion con

gente de fuera de ella

Fealmente me siento 2931 15,411 5a7 863
como silos problemas

de esta organizacidn

fueran mias

Creo que facilmente 29,26 14,615 14 865
podria llegar a estar tan

comprometido con ofra

arganizacidn como estoy

con éste

Me siento como parte de 28,90 16,671 764 848
la familia en mi

arganizacian

Abordo con emocion esta 28,91 17,186 708 855
arganizacian

Esta organizacidn tiene 28,87 16,594 708 852
una gran cantidad de

significado personal para

i

Tengo un fuerte sentido 28,54 17,153 718 855

de pertenencia con mi
arganizacidn
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Apéndice H. Consentimiento informado
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