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RESUMEN

Este estudio investiga las diferencias en la Motivacion para liderar (MTL)
entre tenientes y sargentos de policia mujeres y hombres. Antecedentes: Los
roles de liderazgo dentro de las fuerzas policiales los desempeiian predomi-
nantemente hombres, a pesar del potencial para el liderazgo femenino. Esta
investigacion explora posibles variaciones basadas en el género en la MTL
entre el personal policial. Métodos: El enfoque cuantitativo, el tipo de inves-
tigacion descriptivos con disefio transversal. Se evaludé una muestra de 400
tenientes y sargentos (90 mujeres, 310 hombres) de la Universidad Policial,
especificamente en la Escuela Superior de Policias utilizando el instrumento
POTENLID escala abreviada (Castro, 2004). Este instrumento mide la motiva-
cidén intrinseca, motivacion extrinseca y motivacion social normativa para el
liderazgo. Resultados: Si bien ambos géneros exhibieron un MTL general simi-
lar, los hombres se concentraron en percentiles de motivacion mas altos. Las
mujeres mostraron una menor motivacion intrinseca en comparacion con los
hombres. La motivacidn extrinseca y social normativa fueron similares entre
los géneros. Conclusion: Estos hallazgos sugieren que, si bien las mujeres en
las fuerzas policiales poseen MTL, puede que no sea el principal impulsor de
sus objetivos profesionales en comparacién con los hombres. Se necesita mas
investigacion para comprender estas variaciones motivacionales y promover
la igualdad de oportunidades para las mujeres en el liderazgo policial, que
sera parte de posteriores articulos.
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Abstract

This study investigates differences in Motivation to Lead (MTL) between
female and male police lieutenants and sergeants. Background: Leadership ro-
les within police forces are predominantly held by men, despite the potential
for female leadership. This research explores possible gender-based variations
in LTM among police personnel. Methods: A sample of 400 lieutenants and
sergeants (90 women, 310 men) from the Police University, specifically at the
Police College, was evaluated using the POTENLID abbreviated scale instrument
(Castro, 2004). This instrument measures intrinsic motivation, extrinsic motiva-
tion, and normative social motivation for leadership. Results: While both gen-
ders exhibited similar overall MLM, males concentrated in higher motivational
percentiles. Women showed lower intrinsic motivation compared to men. Ex-
trinsic and normative social motivation were similar across genders. Conclu-
sion: These findings suggest that while women in police forces possess MTL,
it may not be the primary driver of their career goals compared to men. More
research is needed to understand these motivational variations and promote
equal opportunities for women in police leadership.

Keywords: motivation to lead, gender gap, leadership, female leadership, me-
asurement.

INTRODUCCION
Antecedentes del liderazgo

Son diversos autores que han abordado el concepto de lider y liderazgo, las
teorias ofrecen perspectivas valiosas para su comprensién y alcance. A conti-
nuacion, se sintetiza algunas de las definiciones consideradas relevantes: Se
percibe como lider a la persona que posee una alta capacidad en orientar, di-
rigir, coordinar, crear equipos, consolidar proyectos, atributos que le ayudan a
convencer (Slater et al., 2018); Shein (1992 en Alvarado & Monroy, 2013), ubica
en el liderazgo la habilidad para generar cambios que permitan adaptarse o de-
safien a la cultura establecida; Caceres (2007, p.581), refiere que para ser lider
debe existir potencialidades innatas que serdn desarrolladas en un entorno de
aprendizaje estimulante, por tanto el tipo de potencialidad y entorno son los
que ayudan a emerger a un tipo de lider, de este depende su rol humanizador.
(Roso y Abaunza,2010), sefialan al liderazgo como un arte destinado a influir en
otros con entusiasmo, con el objetivo de alcanzar metas que beneficien al bien
comun, Duran y Castafieta (2015), resaltan cualidades y habitos positivos del
lider, donde su capacidad para motivar a las personas y lograr objetivos debe
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tener un alto contenido moral. (Goleman, Boyatzis y McKee, 2002) aportan al
estudio del liderazgo, destacando la importancia de la inteligencia emocional
como un factor clave para su efectividad. Estableciendo que los lideres emocio-
nalmente inteligentes estan capacitados en conectar las emociones con sus se-
guidores propiciando un clima organizacional favorecedor para el desempefio
y metas colectivas. En sintesis, estas definiciones resaltan diferentes aspectos
del liderazgo, desde su rol como figura de autoridad hasta su capacidad para
inspirar y motivar a otros para un objetivo comun.

Desafios y realidades del Liderazgo femenino

Los estudios acerca del liderazgo femenino surgieron como un tema desta-
cado de investigacidn en las Ultimas décadas, coincidentes con el avance de los
movimientos por la igualdad de género en los afios 90". Estos esfuerzos se evi-
dencian internacionalmente en los derechos de las mujeres, como en la Decla-
racién Politica de Beijin (1995) y la Convencién de Belém do Para (1995), visibi-
lizada en las legislaciones de cada pais. A pesar de reconocerse la capacidad de
liderazgo en las mujeres, se continua con desafios. Los esfuerzos investigativos
tienen diversos objetivos como: promover, visibilizar barreras, sesgos, reivindi-
caciones, entre otros, todo con el fin de consolidar el avance o consolidacion
del liderazgo femenino.

Al abordar el liderazgo femenino, es fundamental mencionar la categoria de
género como una construccién social, (Butler, 1990). Su estudio, como recalca
la autora, debe ser interdisciplinaria. Es ineludible y muy dificil analizar el géne-
ro en su evolucién por sus diversas categorias o posicionamientos, puesto que
han sido ampliamente debatidos. Mary Wollstonecraft (1759-1797) cuestiona
el poder factico de las instituciones que reduce a la mujer a su rol de madre-es-
posa (Osuna, 2020); John Stuart Mill (1806-1873) cuyo aporte es la bisqueday
ejercicio de la igualdad de género (Stuart, 2003); la visién de Simone de Beau-
voir (1908-1986), destaca la construccidn del ser mujer, visibilizando el poder
masculino: Donde la humanidad es masculina y es a partir de esta que se define
a la mujer, “(...) la sociedad codificada por los hombres decreta que la mujer
es inferior; ella no puede abolir esta inferioridad si no destruye la superiori-
dad viril” (Beauvoir, 2015, p.888). La obra de Lagarde ( 2005) identifica cinco
cautiverios que enfrentan las mujeres entre la sexualidad y las relaciones de
poder, que deben deconstruir. Estos autores coinciden en sefialar claramente
las relaciones asimétricas entre los géneros, presentes hasta hoy en dia, donde
el poder controla, limita, intimida o puede resistirse, lo que condiciona la capa-
cidad de las mujeres para llegar a “ser” en todas sus potencialidades. En este
sentido, el ejercicio del liderazgo femenino, se presenta como un medio para
fomentar el empoderamiento individual o grupal, permitiendo a las mujeres
desarrollar plenamente sus potencialidades.
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Las investigaciones sobre liderazgo femenino son amplias y variadas se ex-
trae algunos elementos de analisis: Bellon (2017) reflexiona acerca del lideraz-
go afirmando que no es exclusivo de un género y que, aunque algunas lideres
reproducen o subvierten el orden simbdlico tradicionalmente asignado a los
géneros, existen nuevas subjetividades que se resignifican. Aunque el autor
no menciona resistencia el comportamiento subversivo y las resignificaciones
serian una manera de resistencia. Otro estudio relevante es el de Harvard Bu-
siness Review (2019), que encontrd que las mujeres superan a los hombres en
la mayoria de las habilidades de liderazgo. Segun este informe, basado en miles
de investigaciones con evaluaciones de 360 grados, encontraron que las muje-
res poseen un mayor porcentaje que los hombres en 17 de las 19 habilidades
de liderazgo, destacando su alta toma de decisiones, integridad, honestidad y
eficacia Por otro lado, los hombres tienen una mayor perspectiva estratégica
y experiencia técnica. Un hallazgo adicional, aunque no tan representativo, es
que a medida que las mujeres envejecen, tienden a tener una mayor confianza
en su liderazgo, (Prentice, 2004). Asi motivar el liderazgo femenino no es cues-
tion sélo de justicia social sino de fomentar, construir organizaciones y socieda-
des equitativas en todo nivel y dmbito en que se desempeiien.

Motivacion para liderar

La motivacién es un estado mental que estimula al individuo a actuar, do-
tandolo de la fuerza necesaria para alcanzar objetivos y metas. Se genera por
factores tanto internos como externos, el comportamiento humano es impul-
sado por la motivacién, y esta relacionada directamente con el logro de obje-
tivos individuales. Segun Robbins & Coulter (2005), la motivacién conlleva un
deseo y esfuerzo para lograr objetivos que satisfagan las necesidades de cada
persona. Segun los autores se infiere que la motivacién es por su naturaleza
humana dindmica y multiple, nos permite a partir del deseo, o estimulos exter-
nos o estimulos percibidos esforzarnos para conseguirlos, es decir es la estimu-
lacién interna, la estimulacion externa, sea social, cultural, del entorno lo que
despierta de manera compleja o multifacética la motivacion.

La motivacion para liderar es un factor clave que distingue a los lideres. El
autor de “Start with Why”, Simdn Sinek, menciona, la diferencia entre lideres y
personas que lideran donde los Gltimos inspiran, motivan a hacer las cosas “el
liderazgo no es una licencia para hacer menos; es la responsabilidad de hacer
mas” (Sinek, 2011, p. 195). Aspecto que resalta la importancia de inspirar y
motivar en pro de lograr objetivos comunes. Asi un lider motivado es capaz de
transmitir su pasidn y entusiasmo, lo que motiva a querer seguirlo. La motiva-
cion para liderar también estd estrechamente relacionada con la autenticidad y
la integridad. Como afirma Brené Brown, de “Dare to Lead”, que los lideres de-
ben estar dispuestos a ser vulnerables, es decir llegar a admitir sus debilidades
y por tanto aprender de sus errores (Brown, 2018). Todo lo anterior permite a
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los lideres conectarse de manera auténtica con su equipo, pudiendo establecer
una cultura de confianza y respeto mutuo para seguirlos y trabajar en conse-
cuencia para lograr a los objetivos comunes. Segun John Maxwell, autor de
“The 21 Irrefutable Laws of Leadership”, afirma que un lider motiva, confiando
en las personas, siendo entusiasta, mostrando el camino, la meta, y clarificando
los mismos (Maxwell, 2007). De esta manera un lider motivado, generarad moti-
vacioén en sus miembros, toda institucién y organizacién debe generar liderazgo
para el logro de objetivos y el ambito policial es una institucion que debe gene-
rar lideres, no sélo autoridades.

Tipos de motivacion

Luego de la revisidon general acerca de la motivacion, se pasa a detallar los
tipos de motivacidn objeto del presente estudio: motivacidn intrinseca (inter-
na), motivacion extrinseca (externa), motivacion social normativa (entorno). A
continuacion, se examina tedricamente:

Segun Anjomshoa & Sadighi (2015) la motivacidn intrinseca, surge del in-
terés o del impulso interior de cada persona, por lo tanto, es la que proviene
del interior. Segun Dong y Zhong (2021), es un impulso que se origina por un
interés genuino y entusiasta de cada individuo. Para Wenger y Snyder (2000),
es una herramienta para superar las barreras internas de los individuos. Para
Hennessey et al. (2015), la motivacion intrinseca genera un disfrute para par-
ticipar activamente en una ocupacion, por tanto, se relaciona con la tarea. De
acuerdo con lo anterior, la motivacion intrinseca surge como una herramienta
interna que produce un comportamiento reflejado en el estado de animo, en-
tusiasmo y en las acciones de cada persona.

La motivacion extrinseca esta ligada al logro de un resultado. Segun Filimo-
nov (2017), la motivacién extrinseca se visibiliza en un estimulo originado por
elementos externos. De esta manera, las recompensas monetarias, incentivos,
méritos, pagos, formacion educativa, cambiar de lugar de trabajo, entre otros,
son fuentes para generar la motivacion extrinseca en los trabajadores en una
organizacién (Meyer et al.1992; Bonner y Sprinkle, 2002). Los estimulos o re-
compensas generan un “objetivo que proporciona satisfaccion con indepen-
dencia de la propia actividad” (Osterloh y Frey, 2000, p. 2). Graham (2020)
afirma que la motivacion extrinseca resulta de una inspiracién que moviliza
a participar en una actividad cuyo objetivo es cumplir una meta externa. Por
todo lo anterior, la motivacion extrinseca es asi un estimulo, el cual nos lleva a
un fin, es decir, obtener algo, sea este material o animico.

La motivacion social normativa se refiere a la influencia o poder que tienen
las normas sociales en las personas que las lleva a tener ciertas conductas, por
tanto, estd mediatizada por las expectativas y reglas sociales que rigen en un
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entorno social. (Carpi et al., 2005). Por tanto, la motivacién social normativa
permite la posibilidad de energizar o impulsar hacia un objetivo que el sujeto
cree que es su responsabilidad, dentro de su entorno.

MATERIALES Y METODOS

Poblacién y muestra:

El enfoque de la investigacidon fue cuantitativo, disefio no experimental-
transversal de tipo descriptivo. El método es inductivo-deductivo, sustentado
en fuentes tanto tedricas como de trabajo de campo. La poblacién estuvo con-
formada por la Escuela Superior de Policias, esta acoge a posgraduantes en di-
versos grados jerarquicos, es parte de la Universidad Policial- “Mariscal Antonio
José de Sucre”. La poblacion total de sargentos y tenientes posgraduales era de
416, siendo 90 mujeres y 326 hombres. La muestra de tenientes y sargentos fue
en total 400, siendo 310 hombres y 90 mujeres. Se llegd al 100 % de mujeres
de ambos rangos, pero no al 100% de hombres, por tanto, la muestra fue no
probabilistica.

Instrumento:

El cuestionario de motivacion para liderar, desarrollado por Chan y Dras-
grow (2001 en Castro A. et. al. 2007), fue adaptado por Castro (2007). Se lo
conoce como PONTILID o MTL. Consta de nueve items con escala Likert, y por
tres dimensiones, a continuacion, se detallan las mismas extraidas de Castro
et. al. (2007, p.194).

Motivacidn intrinseca: Refiere a la atraccidon que tienen las personas por
asumir posiciones de liderazgo y conducir grupos.

Motivacidn extrinseca: Esta motivacidon se presenta cuando los sujetos
eligen liderar a otros luego de haber calculado costos y beneficios que
ello les reportara.

Motivacidn social normativa: Refiere a los sujetos que eligen liderar a
otros porque creen que es su responsabilidad y su deber.

PROCEDIMIENTO

El estudio fue aprobado por las autoridades académicas de la Escuela Supe-
rior de Policias y se conté con consentimiento informado de los participantes.
Cada grupo recibio una explicacion del objetivo de la prueba, asi como una guia
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para la autoadministracién. Posteriormente, se procedié a la organizacién, ana-
lisis e interpretacion de la informacién en Microsoft Excel usando las hojas de
calificacidn y los baremos de la prueba. Se aclara que no se realizé la distincion
entre tenientes y sargentos, el interés de la investigacion fue la comparacion de
resultados por género. Lo que podra apreciarse en los resultados.

RESULTADOS

A continuacidn, se aprecian los resultados de la motivacidn para liderar por
dimensiones y la escala de baremos, se muestra los resultados por géneros.

Figura 1 Motivaciodn Intrinseca al liderazgo por género
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La motivacion intrinseca es autodeterminada por el mismo sujeto, proviene
de la satisfaccién personal, para liderar. Se encontré que su distribucién es casi
similar en los percentiles 5 al 50 en hombres y mujeres. Pero en los percentiles
mas altos 75, 95, 99 no existe presencia femenina, pero si masculina lo que im-
plica que los varones de la muestra tienen una motivacion intrinseca mayor en
niveles altos, aunque en poca poblacidn, en tanto que las mujeres su motiva-
cion intrinseca de detiene en el percentil 50, lo que visibiliza que la motivacion
intrinseca de las mujeres es mas bien escasa, no se estdn automotivando para
potenciar su liderazgo. Segun el coeficiente de correlacién de Pearson = 0.9589,
se puede decir que las variables X e Y presentan una correlacién fuerte. Dado
que el valor de r es positivo, indica una relacién positiva entre las variables, si
bien la correlacién es fuerte entre género esta claro que existe menor motiva-
cién intrinseca en las mujeres que en los hombres.
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Figura 2 Motivacion Extrinseca al liderazgo por género
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La motivacidn extrinseca es generada por estimulos externos, esta se activa
por objetivos, recompensas o gratificaciones. Se puede apreciar que el compor-
tamiento entre los géneros es altamente similar tomando en cuenta los percen-
tiles existe una tendencia hacia la media 50 de los percentiles, donde los extre-
mos mayores y menores son igualmente similares, tanto hombres y mujeres de
la muestra, en el percentil 90 el género masculino muestra mds porcentaje. Al
estar en cursos posgraduales, donde su designacion depende de su rendimien-
to académico, este y, seguramente, otros estimulos impulsan de igual manera
el liderazgo. Los estimulos externos podrian estar mediatizados por recompen-
sas representadas por aumento salarial, posiciéon de mayor jerarquia, reconoci-
miento de sus camaradas. Para el analisis de resultados, segun el coeficiente de
correlacion de Pearson = 0.973, se puede decir que las variables X e Y presentan
una correlacion fuerte. Dado que el valor de r es positivo, indica una relacién
positiva entre las variables. Por tanto, los motivadores externos estan generan-
do casi el mismo nivel de intensidad para liderar en ambos géneros.
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Figura 3 Motivacion Social Normativa por género
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La motivacion social normativa referida a asumir el liderazgo de un rol
demandado por la sociedad. Se puede apreciar que la concentracién de los
percentiles es similar en ambos géneros donde los percentiles de 50, 75 y 90
presentan indices importantes donde se infiere que ambos géneros perciben
que la sociedad demanda de ellos y ellas como lideres que respondan a las
necesidades sociales. Para el analisis de resultados, segun el coeficiente de cor-
relacion de Pearson = 0.9823, se puede decir que las variables X e Y presentan
una correlacion fuerte. Dado que el valor de r es positivo, indica una relacion
positiva entre las variables.

Figura 4 Motivacion para liderar por dimensiones
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Como se puede apreciar en la motivacién para liderar ya en conjunto en
los posgraduantes policias tenientes y sargentos hombre y mujeres tienen va-
riaciones poco significativas y cuando se aprecia los datos en conjunto se pue-
de advertir que la motivacion intrinseca esta entre el percentil 25y 50 con la
mayor concentracion lo que implica que ambos géneros tienen poco impulso
interno para liderar, al menos en este momento de sus vidas. En tanto que la
motivacion extrinseca la que tiene percentiles 50 y 75 en mayor concentracién
lo que visibiliza que los estimulos externos en los policias impulsan su moti-
vacion para liderar. Pero llama la atencion que la motivacidn social normativa
tiene percentiles altos 50, 75, 90 lo que nos lleva a inferir que los funcionarios
policiales reconocen las demandas sociales como un estimulo a liderar, lo que
es coherente con el rol social esperado en este grupo poblacional.

DISCUSION

Cuando se estudia la motivacidn para liderar en el ambito policial y mili-
tar, es un predictor no solo del liderazgo, sino que es parte de su formacion.
De acuerdo con los hallazgos reportados por Loayza (2017), refiere que estu-
diantes con motivaciones intrinsecas, como la pasion por el servicio policial,
muestran mayor nivel de dedicacién y compromiso con la profesion policial
que aquellos motivados por factores extrinsecos como la busqueda de esta-
bilidad econdmica o la influencia de la tradicion familiar. De esta manera, la
motivacion intrinseca genera mayor compromiso interior que la motivacién
extrinseca. Asi Alvarez Santana (et al., 2024) menciona que la motivacién para
permanecer en la carrera policial es un suefio, una meta personal, tanto como
la seguridad econdmica, estudios académicos superiores, donde el respeto so-
cial representa un referente de seguridad como parte del servicio policial. De
este modo la motivacidn intrinseca es principal, pero mediatizada por el reco-
nocimiento social, al igual que por los incentivos que tiene la profesion.

Investigaciones respecto al liderazgo y motivacion en el ambito policial y
militar revelan datos no tan uniformes en lo referente a la motivacién: Estudio
de Castro & Minervo, (2007), encontraron que la MTL en cadetes militares es
principalmente extrinseca y social normativa, la primera determinada por los
beneficios que se obtienen al finalizar su formacién, se convierte en un estimu-
lo instrumental, lo que impulsa a permanecer en el programa de su formacién
de 4 afios. Y la segunda debido a que se los forma para ser lideres. Lo que apo-
ya los resultados de esta investigacion, puede ser que al estar en su formacién
posgradual y al estar en competencia académica por sus futuras designaciones
provoque que se dé mayor prioridad a la motivacién extrinseca.

Un estudio relacionado a la motivacién intrinseca: (Condor et al., 2018),
sobre factores intrinsecos de motivacion y liderazgo afirma que la motivacion
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intrinseca tiene una influencia considerable en las personas incidiendo en su
trabajo como eje principal de motivacion, asi el sentirse valorado y apreciado
influye en esta motivacion. Esta afirmacidn provoca pensar en las mujeres de
la muestra, que, al no llegar a percentiles mas altos, se sentiran infravaloradas
0 poco motivadas respecto a su contraparte de género, pero los hombres de la
muestra si bien llegan a percentiles altos son en menor porcentaje. Por tanto,
este sentimiento de falta de valoracidn podria ser atribuida a ambos géneros,
pero en mayor porcentaje en las mujeres. Abarca (2019), estudio la motivacion
para liderar en relacidén a conductas de liderazgo, encontré que la motivacion
intrinseca es significativa en la poblacidn militar y que esta dirigida a la tarea; la
motivacidn social normativa esta asociada a conductas relacionadas al cambio
y la motivacidn extrinseca orientada hacia las relaciones. Ademas, relacionado
al género encontré que no existe diferencias significativas, pero cabe resaltar
que las mujeres tienen preferencia por las conductas hacia las relaciones. Por
tanto, en este estudio la motivacién intrinseca es considerablemente alta, es
decir se debe estar automotivado para ser lideres, en tanto que la motivacion
extrinseca no es tan determinante y la motivaciéon social normativa, se asume
como un servicio a los otros, siendo el entorno quien necesita de su direccion.

Montero y Robles (20049, realizd un estudio acerca de la policia de colom-
biana a partir de la representacion social de la motivacion sobre datos extraidos
en diferentes estudios. Menciona que no existe un factor para motivar a los
policias, por tanto, no existe motivacion plena, en hombres y mujeres debido
a que esta depende de los interés y metas personales. Donde el deber ser le-
gal referido a normas y reglamentos que garantizan tanto su comportamiento
como sus beneficios, no es igual al deber ser legitimo referido a expectativas y
deseos personales que no necesariamente pueden estar en concordancia con
la normativa institucional. En consecuencia, a partir de estos datos, se puede
inferir que la motivacion intrinseca esta mediatizada por la motivacién extrin-
seca y social normativa, asi cada persona ira modificando y cambiando la mis-
ma de acuerdo a sus circunstancias.

Los resultados y la teoria nos reafirman que la motivacién para liderar es
imprescindible en las organizaciones y en todo grupo humano. Las motivacio-
nes son variantes, no estaticas lo que se refleja en los diferentes estudios. Al
ser los policias estudiantes en formacién de posgrado, presentan mayor moti-
vacion extrinseca al liderazgo porque de esta depende en gran medida su as-
censo y recompensas a su esfuerzo. Las mujeres al igual que sus camaradas
hombres sienten la misma intensidad en esta motivacidn. Por los resultados
tanto hombres y mujeres policias tienen el mismo comportamiento motivacio-
nal. Con una diferencia en la motivacion intrinseca en las mujeres que debe ser
profundizada.
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CONCLUSIONES

De esta manera el estudio nos muestra un panorama de la motivacién para
liderar en tenientes y sargentos, motivados principalmente por lo extrinseco,
en busqueda de la recompensa a su esfuerzo por su formacién, a la vez tienen
interiorizado su motivacion social normativa, al servicio de otros, como lideres
sociales, en tanto que la motivacion intrinseca si bien esta presente en niveles
aceptables y representativos es menor, dato que se infiere es el resultado de
estar en esta etapa de formacion posgradual, donde prima mas la motivacion
externa y social que la intrinseca.

La motivacion intrinseca, este deseo personal de liderar, es parte ineludible
de su formacién y es parte de la exigencia implicita de esta profesién. Si bien
ambos géneros poseen esta motivacidon en percentiles significativos, son las
mujeres las que no llegan a los niveles mas altos, ésera que el entorno o el ser
minoria este influenciando en su motivacién intrinseca a liderar? Cabe aqui
un hilo conductor a otras investigaciones que expliquen este comportamiento.

La motivacion social normativa corresponde a las demandas sociales o del
entorno esta puede ser percibida como parte de una responsabilidad liderar a
los otros, ayudar a organizar, direccionar a los grupos humanos como parte de
su deber policial.

La motivacion extrinseca, relacionada con el costo-beneficio, esta influen-
ciada por lo que puedo ganar o perder en la busqueda del liderazgo, siendo
una profesidn en la que se debe competir por los primeros puestos desde el
acondicionamiento fisico y tactico como académico, por tanto, la motivacion
extrinseca esta dosificada por las recompensas en su entorno laboral, lo que
implicaria los percentiles mas altos en ambos géneros.
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