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RESUMEN  

Este estudio investi ga las diferencias en la Moti vación para liderar (MTL) 
entre tenientes y sargentos de policía mujeres y hombres. Antecedentes: Los 
roles de liderazgo dentro de las fuerzas policiales los desempeñan predomi-
nantemente hombres, a pesar del potencial para el liderazgo femenino. Esta 
investi gación explora posibles variaciones basadas en el género en la MTL 
entre el personal policial. Métodos: El enfoque cuanti tati vo, el ti po de inves-
ti gación descripti vos con diseño transversal. Se evaluó una muestra de 400 
tenientes y sargentos (90 mujeres, 310 hombres) de la Universidad Policial, 
específi camente en la Escuela Superior de Policías uti lizando el instrumento 
POTENLID escala abreviada (Castro, 2004). Este instrumento mide la moti va-
ción intrínseca, moti vación extrínseca y moti vación social normati va para el 
liderazgo. Resultados: Si bien ambos géneros exhibieron un MTL general simi-
lar, los hombres se concentraron en percenti les de moti vación más altos. Las 
mujeres mostraron una menor moti vación intrínseca en comparación con los 
hombres. La moti vación extrínseca y social normati va fueron similares entre 
los géneros. Conclusión: Estos hallazgos sugieren que, si bien las mujeres en 
las fuerzas policiales poseen MTL, puede que no sea el principal impulsor de 
sus objeti vos profesionales en comparación con los hombres. Se necesita más 
investi gación para comprender estas variaciones moti vacionales y promover 
la igualdad de oportunidades para las mujeres en el liderazgo policial, que 
será parte de posteriores artí culos.
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Abstract

This study investi gates diff erences in Moti vati on 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 potenti al 
for female leadership. This research explores possible gender-based variati ons 
in LTM among police personnel. Methods: A sample of 400 lieutenants and 
sergeants (90 women, 310 men) from the Police University, specifi cally at the 
Police College, was evaluated using the POTENLID abbreviated scale instrument 
(Castro, 2004). This instrument measures intrinsic moti vati on, extrinsic moti va-
ti on, and normati ve social moti vati on for leadership. Results: While both gen-
ders exhibited similar overall MLM, males concentrated in higher moti vati onal 
percenti les. Women showed lower intrinsic moti vati on compared to men. Ex-
trinsic and normati ve social moti vati on were similar across genders. Conclu-
sion: These fi ndings 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 moti vati onal variati ons and promote 
equal opportuniti es for women in police leadership.

Keywords: moti vati on to lead, gender gap, leadership, female leadership, me-
asurement.

INTRODUCCIÓN

Antecedentes del liderazgo

Son diversos autores que han abordado el concepto de líder y liderazgo, las 
teorías ofrecen perspecti vas valiosas para su comprensión y alcance. A conti -
nuación, se sinteti za algunas de las defi niciones consideradas relevantes: Se 
percibe como líder 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-
safí en a la cultura establecida;  Cáceres (2007, p.581),  refi ere que para ser líder  
debe existi r  potencialidades innatas que serán desarrolladas en un entorno de 
aprendizaje esti mulante, por tanto el ti po de potencialidad y entorno son los 
que ayudan a  emerger a un ti po de líder, de este depende su rol humanizador. 
(Roso y Abaunza,2010), señalan al liderazgo como un arte desti nado a infl uir en 
otros con entusiasmo, con el objeti vo de alcanzar metas que benefi cien al bien 
común, Duran y Castañeta (2015), resaltan cualidades y hábitos positi vos del 
líder, donde su capacidad para moti var a las personas y lograr objeti vos 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 efecti vidad. Estableciendo que los líderes emocio-
nalmente inteligentes están capacitados en conectar las emociones con sus se-
guidores propiciando un clima organizacional favorecedor para el desempeño 
y metas colecti vas. En síntesis, estas defi niciones resaltan diferentes aspectos 
del liderazgo, desde su rol como fi gura de autoridad hasta su capacidad para 
inspirar y moti var a otros para un objeti vo común.

Desafí os y realidades del Liderazgo femenino  

Los estudios acerca del liderazgo femenino surgieron como un tema desta-
cado de investi gación en las últi mas décadas, coincidentes con el avance de los 
movimientos por la igualdad de género en los años 90’. Estos esfuerzos se evi-
dencian internacionalmente en los derechos de las mujeres, como en la Decla-
ración Políti ca de Beijín (1995) y la Convención de Belém do Pará (1995), visibi-
lizada en las legislaciones de cada país. A pesar de reconocerse la capacidad de 
liderazgo en las mujeres, se conti núa con desafí os. Los esfuerzos investi gati vos 
ti enen diversos objeti vos como: promover, visibilizar barreras, sesgos, reivindi-
caciones, entre otros, todo con el fi n de consolidar el avance o consolidación 
del liderazgo femenino.

Al abordar el liderazgo femenino, es fundamental mencionar la categoría de 
género como una construcción social, (Butler, 1990). Su estudio, como recalca 
la autora, debe ser interdisciplinaria. Es ineludible y muy difí cil analizar el géne-
ro en su evolución por sus diversas categorías o posicionamientos, puesto que 
han sido ampliamente debati dos. Mary Wollstonecraft  (1759-1797) cuesti ona 
el poder fácti co de las insti tuciones que reduce a la mujer a su rol de madre-es-
posa (Osuna, 2020); John Stuart Mill  (1806-1873) cuyo aporte es la búsqueda y 
ejercicio de la igualdad de género (Stuart, 2003);  la visión de Simone de Beau-
voir (1908-1986), destaca la construcción del ser mujer, visibilizando el poder 
masculino: Donde la humanidad es masculina y es a parti r de esta que se defi ne 
a la mujer, “(…) la sociedad codifi cada 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) identi fi ca  cinco 
cauti verios que enfrentan las mujeres entre la sexualidad y las relaciones de 
poder,  que deben   deconstruir. Estos autores coinciden en señalar claramente 
las relaciones asimétricas entre los géneros, presentes hasta hoy en día, donde 
el poder controla, limita, inti mida o puede resisti rse, lo que condiciona la capa-
cidad de las mujeres para llegar a “ser” en todas sus potencialidades. En este 
senti do, el ejercicio del liderazgo femenino, se presenta como un medio para 
fomentar el empoderamiento individual o grupal, permiti endo a las mujeres 
desarrollar plenamente sus potencialidades.
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Las investi gaciones sobre liderazgo femenino son amplias y variadas se ex-
trae algunos elementos de análisis: Bellon (2017) refl exiona acerca del lideraz-
go afi rmando que no es exclusivo de un género y que, aunque algunas líderes 
reproducen o subvierten el orden simbólico tradicionalmente asignado a los 
géneros, existen nuevas subjeti vidades que se resignifi can. Aunque el autor 
no menciona resistencia el comportamiento subversivo y las resignifi caciones 
serían una manera de resistencia. Otro estudio relevante es el de Harvard Bu-
siness Review (2019), que encontró que las mujeres superan a los hombres en 
la mayoría de las habilidades de liderazgo. Según este informe, basado en miles 
de investi gaciones 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, honesti dad y 
efi cacia Por otro lado, los hombres ti enen una mayor perspecti va estratégica 
y experiencia técnica. Un hallazgo adicional, aunque no tan representati vo, es 
que a medida que las mujeres envejecen, ti enden a tener una mayor confi anza 
en su liderazgo, (Prenti ce, 2004). Así moti var el liderazgo femenino no es cues-
ti ón sólo de justi cia social sino de fomentar, construir organizaciones y socieda-
des equitati vas en todo nivel y ámbito en que se desempeñen.

Moti vación para liderar

La moti vación es un estado mental que esti mula al individuo a actuar, do-
tándolo de la fuerza necesaria para alcanzar objeti vos y metas. Se genera por 
factores tanto internos como externos, el comportamiento humano es impul-
sado por la moti vación, y está relacionada directamente con el logro de obje-
ti vos individuales. Según Robbins & Coulter  (2005), la moti vación  conlleva un 
deseo y esfuerzo para lograr objeti vos que sati sfagan las necesidades de cada 
persona. Según los autores se infi ere que la moti vación es por su naturaleza 
humana dinámica y múlti ple, nos permite a parti r del deseo, o estí mulos exter-
nos o estí mulos percibidos esforzarnos para conseguirlos, es decir es la esti mu-
lación interna, la esti mulación externa, sea social, cultural, del entorno lo que 
despierta de manera compleja o multi facéti ca la moti vación.

La moti vación para liderar es un factor clave que disti ngue a los líderes.  El 
autor de “Start with Why”, Simón Sinek, menciona, la diferencia entre líderes y 
personas que lideran donde los últi mos inspiran, moti van a hacer las cosas “el 
liderazgo no es una licencia para hacer menos; es la responsabilidad de hacer 
más” (Sinek, 2011, p. 195). Aspecto que resalta la importancia de inspirar y 
moti var en pro de lograr objeti vos comunes. Así un líder moti vado es capaz de 
transmiti r su pasión y entusiasmo, lo que moti va a querer seguirlo. La moti va-
ción para liderar también está estrechamente relacionada con la autenti cidad y 
la integridad. Como afi rma Brené Brown, de “Dare to Lead”, que los líderes de-
ben estar dispuestos a ser vulnerables, es decir llegar a admiti r sus debilidades 
y por tanto aprender de sus errores (Brown, 2018). Todo lo anterior permite a 
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los líderes conectarse de manera auténti ca con su equipo, pudiendo establecer 
una cultura de confi anza y respeto mutuo para seguirlos y trabajar en conse-
cuencia para lograr a los objeti vos comunes. Según John Maxwell, autor de 
“The 21 Irrefutable Laws of Leadership”, afi rma que un líder moti va, confi ando 
en las personas, siendo entusiasta, mostrando el camino, la meta, y clarifi cando 
los mismos (Maxwell, 2007). De esta manera un líder moti vado, generará moti -
vación en sus miembros, toda insti tución y organización debe generar liderazgo 
para el logro de objeti vos y el ámbito policial es una insti tución que debe gene-
rar líderes, no sólo autoridades.

Tipos de moti vación

Luego de la revisión general acerca de la moti vación, se pasa a detallar los 
ti pos de moti vación objeto del presente estudio: moti vación intrínseca (inter-
na), moti vación extrínseca (externa), moti vación social normati va (entorno). A 
conti nuación, se examina teóricamente:

Según Anjomshoa & Sadighi (2015) la moti vación intrínseca, surge del in-
terés o del impulso interior de cada persona, por lo tanto, es la que proviene 
del interior.  Según 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 moti vación intrínseca genera un disfrute para par-
ti cipar acti vamente en una ocupación, por tanto, se relaciona con la tarea.  De 
acuerdo con lo anterior, la moti vación intrínseca surge como una herramienta 
interna que produce un comportamiento refl ejado en el estado de ánimo, en-
tusiasmo y en las acciones de cada persona.  

La moti vación extrínseca está ligada al logro de un resultado. Según Filimo-
nov (2017), la moti vación extrínseca se visibiliza en un estí mulo originado por 
elementos externos. De esta manera, las recompensas monetarias, incenti vos, 
méritos, pagos, formación educati va, cambiar de lugar de trabajo, entre otros, 
son fuentes para generar la moti vación extrínseca en los trabajadores en una 
organización (Meyer et al.1992; Bonner y Sprinkle, 2002). Los estí mulos o re-
compensas generan un “objeti vo que proporciona sati sfacción con indepen-
dencia de la propia acti vidad” (Osterloh y Frey, 2000, p. 2).  Graham (2020) 
afi rma que la moti vación extrínseca resulta de una inspiración que moviliza 
a parti cipar en una acti vidad cuyo objeti vo es cumplir una meta externa. Por 
todo lo anterior, la moti vación extrínseca es así un estí mulo, el cual nos lleva a 
un fi n, es decir, obtener algo, sea este material o anímico.

 La motivación 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, está mediatizada por las expectativas y reglas sociales que rigen en un 
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entorno social.  (Carpi et al., 2005). Por tanto, la moti vación social normati va 
permite la posibilidad de energizar o impulsar hacia un objeti vo que el sujeto 
cree que es su responsabilidad, dentro de su entorno.

MATERIALES Y MÉTODOS

Población y muestra: 

El enfoque de la investi gación fue cuanti tati vo, diseño no experimental- 
transversal de ti po descripti vo. El método es inducti vo-deducti vo, sustentado 
en fuentes tanto teóricas como de trabajo de campo. La población estuvo con-
formada por la Escuela Superior de Policías, esta acoge a posgraduantes en di-
versos grados jerárquicos, es parte de la Universidad Policial- “Mariscal Antonio 
José de Sucre”. La población 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 llegó al 100 % de mujeres 
de ambos rangos, pero no al 100% de hombres, por tanto, la muestra fue no 
probabilísti ca.

Instrumento:

El cuesti onario de moti vación 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 ítems con escala Likert, y por 
tres dimensiones, a conti nuación, se detallan las mismas extraídas de Castro 
et. al. (2007, p.194).

Moti vación intrínseca: Refi ere a la atracción que ti enen las personas por 
asumir posiciones de liderazgo y conducir grupos.

Moti vación extrínseca: Esta moti vación se presenta cuando los sujetos 
eligen liderar a otros luego de haber calculado costos y benefi cios que 
ello les reportará.

Moti vación social normati va: Refi ere 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 Policías y se contó con consenti miento informado de los parti cipantes. 
Cada grupo recibió una explicación del objeti vo de la prueba, así como una guía 
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para la autoadministración. Posteriormente, se procedió a la organización, aná-
lisis e interpretación de la información en Microsoft  Excel usando las hojas de 
califi cación y los baremos de la prueba. Se aclara que no se realizó la disti nción 
entre tenientes y sargentos, el interés de la investi gación fue la comparación de 
resultados por género. Lo que podrá apreciarse en los resultados.

RESULTADOS 

A conti nuación, se aprecian los resultados de la moti vación para liderar por 
dimensiones y la escala de baremos, se muestra los resultados por géneros.

Figura 1 Moti vación Intrínseca al liderazgo por género

La moti vación intrínseca es autodeterminada por el mismo sujeto, proviene 
de la sati sfacción personal, para liderar. Se encontró que su distribución es casi 
similar en los percenti les 5 al 50 en hombres y mujeres. Pero en los percenti les 
más altos 75, 95, 99 no existe presencia femenina, pero si masculina lo que im-
plica que los varones de la muestra ti enen una moti vación intrínseca mayor en 
niveles altos, aunque en poca población, en tanto que las mujeres su moti va-
ción intrínseca de deti ene en el percenti l 50, lo que visibiliza que la moti vación 
intrínseca de las mujeres es más bien escasa, no se están automoti vando para 
potenciar su liderazgo. Según el coefi ciente de correlación de Pearson = 0.9589, 
se puede decir que las variables X e Y presentan una correlación fuerte. Dado 
que el valor de r es positi vo, indica una relación positi va entre las variables, si 
bien la correlación es fuerte entre género está claro que existe menor moti va-
ción intrínseca en las mujeres que en los hombres.
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Figura 2 Moti vación Extrínseca al liderazgo por género

La moti vación extrínseca es generada por estí mulos externos, esta se acti va 
por objeti vos, recompensas o grati fi caciones. Se puede apreciar que el compor-
tamiento entre los géneros es altamente similar tomando en cuenta los percen-
ti les existe una tendencia hacia la media 50 de los percenti les, donde los extre-
mos mayores y menores son igualmente similares, tanto hombres y mujeres de 
la muestra, en el percenti l 90 el género masculino muestra más porcentaje. Al 
estar en cursos posgraduales, donde su designación depende de su rendimien-
to académico, este y, seguramente, otros estí mulos impulsan de igual manera 
el liderazgo. Los estí mulos externos podrían estar mediati zados por recompen-
sas representadas por aumento salarial, posición de mayor jerarquía, reconoci-
miento de sus camaradas. Para el análisis de resultados, según el coefi ciente de 
correlación de Pearson = 0.973, se puede decir que las variables X e Y presentan 
una correlación fuerte. Dado que el valor de r es positi vo, indica una relación 
positi va entre las variables. Por tanto, los moti vadores externos están generan-
do casi el mismo nivel de intensidad para liderar en ambos géneros.
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Figura 3 Moti vación Social Normati va por género

La moti vación social normati va referida a asumir el liderazgo de un rol 
demandado por la sociedad. Se puede apreciar que la concentración de los 
percenti les es similar en ambos géneros donde los percenti les de 50, 75 y 90 
presentan índices importantes donde se infi ere que ambos géneros perciben 
que la sociedad demanda de ellos y ellas cómo líderes que respondan a las 
necesidades sociales.  Para el análisis de resultados, según el coefi ciente de cor-
relación de Pearson = 0.9823, se puede decir que las variables X e Y presentan 
una correlación fuerte. Dado que el valor de r es positi vo, indica una relación 
positi va entre las variables. 

Figura 4 Moti vación para liderar por dimensiones
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Como se puede apreciar en la moti vación para liderar ya en conjunto en 
los posgraduantes policías tenientes y sargentos hombre y mujeres ti enen va-
riaciones poco signifi cati vas y cuando se aprecia los datos en conjunto se pue-
de adverti r que la moti vación intrínseca esta entre el percenti l 25 y 50 con la 
mayor concentración lo que implica que ambos géneros ti enen poco impulso 
interno para liderar, al menos en este momento de sus vidas. En tanto que la 
moti vación extrínseca la que ti ene percenti les 50 y 75 en mayor concentración 
lo que visibiliza que los estí mulos externos en los policías impulsan su moti -
vación para liderar. Pero llama la atención que la moti vación social normati va 
ti ene percenti les altos 50, 75, 90 lo que nos lleva a inferir que los funcionarios 
policiales reconocen las demandas sociales como un estí mulo a liderar, lo que 
es coherente con el rol social esperado en este grupo poblacional.

DISCUSIÓN

Cuando se estudia la moti vación para liderar en el ámbito policial y mili-
tar, es un predictor no solo del liderazgo, sino que es parte de su formación. 
De acuerdo con los hallazgos reportados por Loayza (2017), refi ere que estu-
diantes con moti vaciones intrínsecas, como la pasión por el servicio policial, 
muestran mayor nivel de dedicación y compromiso con la profesión policial 
que aquellos moti vados por factores extrínsecos como la búsqueda de esta-
bilidad económica o la infl uencia de la tradición familiar.  De esta manera, la 
moti vación intrínseca genera mayor compromiso interior que la moti vación 
extrínseca. Así Álvarez Santana (et al., 2024) menciona que la moti vación para 
permanecer en la carrera policial es un sueño, una meta personal, tanto como 
la seguridad económica, estudios académicos superiores, donde el respeto so-
cial representa un referente de seguridad como parte del servicio policial. De 
este modo la moti vación intrínseca es principal, pero mediati zada por el reco-
nocimiento social, al igual que por los incenti vos que ti ene la profesión.  

Investi gaciones respecto al liderazgo y moti vación en el ámbito policial y 
militar revelan datos no tan uniformes en lo referente a la moti vación:  Estudio 
de Castro & Minervo, (2007), encontraron que la MTL en cadetes militares es 
principalmente extrínseca y social normati va, la primera determinada por los 
benefi cios que se obti enen al fi nalizar su formación, se convierte en un estí mu-
lo instrumental, lo que impulsa a permanecer en el programa de su formación 
de 4 años.  Y la segunda debido a que se los forma para ser líderes.  Lo que apo-
ya los resultados de esta investi gación, puede ser que al estar en su formación 
posgradual y al estar en competencia académica por sus futuras designaciones 
provoque que se dé mayor prioridad a la moti vación extrínseca. 

Un estudio relacionado a la moti vación intrínseca: (Cóndor et al., 2018), 
sobre factores intrínsecos de moti vación y liderazgo afi rma que la moti vación 
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intrínseca ti ene una infl uencia considerable en las personas incidiendo en su 
trabajo como eje principal de moti vación, así el senti rse valorado y apreciado 
infl uye en esta moti vación. Esta afi rmación provoca pensar en las mujeres de 
la muestra, que, al no llegar a percenti les más altos, se senti rán infravaloradas 
o poco moti vadas respecto a su contraparte de género, pero los hombres de la 
muestra si bien llegan a percenti les altos son en menor porcentaje. Por tanto, 
este senti miento de falta de valoración podría ser atribuida a ambos géneros, 
pero en mayor porcentaje en las mujeres.  Abarca (2019), estudio la moti vación 
para liderar en relación a conductas de liderazgo, encontró que la moti vación 
intrínseca es signifi cati va en la población militar y que está dirigida a la tarea; la 
moti vación social normati va está asociada a conductas relacionadas al cambio 
y la moti vación extrínseca orientada hacia las relaciones. Además, relacionado 
al género encontró que no existe diferencias signifi cati vas, pero cabe resaltar 
que las mujeres ti enen preferencia por las conductas hacia las relaciones. Por 
tanto, en este estudio la moti vación intrínseca es considerablemente alta, es 
decir se debe estar automoti vado para ser líderes, en tanto que la moti vación 
extrínseca no es tan determinante y la moti vación social normati va, se asume 
como un servicio a los otros, siendo el entorno quien necesita de su dirección.

Montero y Robles (20049, realizó un estudio acerca de la policía de colom-
biana a parti r de la representación social de la moti vación sobre datos extraídos 
en diferentes estudios. Menciona que no existe un factor para moti var a los 
policías, por tanto, no existe moti vación 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 garanti zan tanto su comportamiento 
como sus benefi cios, no es igual al deber ser legíti mo referido a expectati vas y 
deseos personales que no necesariamente pueden estar en concordancia con 
la normati va insti tucional. En consecuencia, a parti r de estos datos, se puede 
inferir que la moti vación intrínseca esta mediati zada por la moti vación extrín-
seca y social normati va, así cada persona ira modifi cando y cambiando la mis-
ma de acuerdo a sus circunstancias.

Los resultados y la teoría nos reafi rman que la moti vación para liderar es 
imprescindible en las organizaciones y en todo grupo humano. Las moti vacio-
nes son variantes, no estáti cas lo que se refl eja en los diferentes estudios. Al 
ser los policías estudiantes en formación de posgrado, presentan mayor moti -
vación extrínseca 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 moti vación. Por los resultados 
tanto hombres y mujeres policías ti enen el mismo comportamiento moti vacio-
nal. Con una diferencia en la moti vación intrínseca en las mujeres que debe ser 
profundizada.
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CONCLUSIONES

De esta manera el estudio nos muestra un panorama de la moti vación para 
liderar en tenientes y sargentos, moti vados principalmente por lo extrínseco, 
en búsqueda de la recompensa a su esfuerzo por su formación, a la vez ti enen 
interiorizado su moti vación social normati va, al servicio de otros, como líderes 
sociales, en tanto que la moti vación intrínseca si bien está presente en niveles 
aceptables y representati vos es menor, dato que se infi ere es el resultado de 
estar en esta etapa de formación posgradual, donde prima más la moti vación 
externa y social que la intrínseca.

La moti vación intrínseca, este deseo personal de liderar, es parte ineludible 
de su formación y es parte de la exigencia implícita de esta profesión. Si bien 
ambos géneros poseen esta moti vación en percenti les signifi cati vos, son las 
mujeres las que no llegan a los niveles más altos, ¿será que el entorno o el ser 
minoría este infl uenciando en su moti vación intrínseca a liderar? Cabe aquí 
un hilo conductor a otras investi gaciones que expliquen este comportamiento.

La moti vación social normati va 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 moti vación extrínseca, relacionada con el costo-benefi cio, esta infl uen-
ciada por lo que puedo ganar o perder en la búsqueda del liderazgo, siendo 
una profesión en la que se debe competi r por los primeros puestos desde el 
acondicionamiento fí sico y tácti co como académico, por tanto, la moti vación 
extrínseca esta dosifi cada por las recompensas en su entorno laboral, lo que 
implicaría los percenti les más altos en ambos géneros.
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