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INTRODUCCION

La actual investigacion lleva por titulo “Estilos de liderazgo y desempefio laboral en
el personal policial de la comisaria del distrito de Sincos, Jauja, 2022”; para (Lewin ,1939,
citado por Zuzama, 2015), los modos de liderazgo son considerados como las opciones que
los lideres moldean su comportamiento para trasladar a cabo sus funciones como tal.

El estudio se planted debido a que el personal policial de la comisaria del distrito de
Sincos, al tener a su cargo establecer el orden y la tranquilidad de la ciudadania, cuidando y
protegiendo a la poblacion de su respectiva jurisdiccion territorial se hace necesario el
adecuado desarrollo de multiples habilidades sociales, entre ellas el liderazgo lo cual le
permita ejercer un adecuado desempefio laboral en el cumplimiento de sus funciones
policiales. Para garantizar, mantener y restablecer el orden interno, requiere del suficiente
desarrollo de sus habilidades directivas y de mando, asi servir de manera eficiente.

El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre los estilos de
liderazgo (en adelante EL) y desempefio laboral (en adelante DL) en el personal policial de
la comisaria distrital de Sincos, provincia de Jauja — 2022; en cuanto a la metodologia se
desarroll6 de la siguiente manera como método general, se utilizd el método cientifico el
cual consta de una serie de pasos a través de los cuales se ponen a prueba teorias y
herramientas de investigacion. Como técnica especifica se utilizé el método descriptivo, que
consiste en describir, registrar, analizar e interpretar el estado actual de la situacion. Como
técnica La investigacion es de tipo basico, porque esta enfocado en la busqueda de nuevos
conocimientos y nuevos campos de investigacion sin un fin practico; por lo tanto, se ubica
en el nivel correlacional porque su objetivo es vincular variables de estudio ; El disefio de la
investigacion no fue experimental sino transaccional de naturaleza correlacional .La muestra
estuvo conformada por 80 efectivos suboficiales de la Comisaria de Sincos, provincia de

Jauja, region Junin, seleccionados mediante la técnica censal; asi mismo, los criterios se
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consideraron , Para la inclusion y exclusion se tuvieron en cuenta al elegir la muestra del
estudio y se emplearon metodos de recoleccion de datos .Se emplearon la muestra de estudio
y los métodos de recoleccion de datos, el “Cuestionario de EL” y la “Escala de Evaluacion
de DL”; para el procesamiento de datos se recurrid al uso del paquete estadistico SPSS
version 25, hoja de célculo Excel; también se hizo uso de las técnicas de la estadistica
inferencial, como el alfa de Cronbach, rho de Spearman, entre otros.

El trabajo de investigacion contiene seis capitulos, los cuales se describen a
continuacion:

Capitulo 1. El planteamiento del problema, donde se encuentra la descripcion de la
realidad problematica; en segundo lugar, las delimitaciones del problema, los cuales son
delimitacidn espacial, temporal y tematica; en tercer lugar, se presenta la formulacion del
problema general y los problemas especificos; en cuarto lugar, tenemos la justificacion
social, tedrica y metodoldgica, y por tltimo los objetivos donde estan, objetivo general y los
objetivos especificos.

Capitulo Il. Se presenta el marco tedrico de la investigacion, donde se detalla los
antecedentes internacionales y nacionales. También se detalla y profundiza con referencias
bibliogréficas cientificas y actualizadas la base tedrica de las variables de investigacion; asi
mismo, se detalla el marco conceptual de cada una de las variables y sus respectivas
dimensiones con la finalidad de brindar la definicion de los términos bésicos.

Capitulo 111. Se hace mencion a la hip6tesis del proyecto de investigacion, se toma
en cuenta la hipdtesis general y las hipotesis especificas. De igual manera, describe las
definiciones conceptuales y operacionales de cada una de las variables.

Capitulo 1V. Comprende el aspecto metodoldgico de la investigacion, , el cual
comprende con sumo detalle el método general y especifico, el tipo, nivel y disefio de

investigacion; la poblacion y muestra de estudio, el tipo de muestreo, los criterios de
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inclusion y exclusion; también se presentan las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, las técnicas de procesamiento y analisis de datos, para finalizar a partir del cddigo de
ética en investigacion sugerido por el reglamento de investigacion de la Universidad Peruana
Los Andes como principal punto de referencia , podemos discutir los aspectos éticos de la
investigacion.

Capitulo V. Comprende la administracion del plan de investigacion, donde se
presenta de forma detallada el presupuesto y el cronograma de ejecucion.

Capitulo VI. Se presenta las referencias bibliograficas pertinentes y actualizadas, asi

como, los anexos requeridos en el reglamento general de investigacion de la UPLA.
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RESUMEN

El estudio partio de la necesidad de conocer objetivamente las implicancias del trabajo bajo
presion en el cual se encuentra inmerso el personal policial de una institucion castrense de
la ciudad de jauja; por ello se formul6 como objetivo general, determinar la relacion que
existe entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en el personal policial de la
comisaria distrital del distrito de Sincos, provincia de Jauja. El trabajo de investigacion es
de tipo bésico, ya que estd enfocado a la indagacion de nuevas ciencias y nuevos campos
de investigacion sin un fin préctico; asi mismo, corresponde al nivel correlacional porque
tiene como fin relacionar las variables de estudio para determinar la influencia de una sobre
la otra; el disefio de la investigacion utilizado fue el no experimental — transaccional de corte
correlacional, se tuvo como poblacién a 80 efectivos suboficiales de la comisaria de Sincos;
asi mismo, para la recoleccion de identificaciones se manejé el “Cuestionario de EL” y la
“Escala de Evaluacion de D L”. Los resultados de la investigacion una prevalencia del
liderazgo democratico alcanzando el 62,5% de los efectivos policiales evaluados, en cuanto
al desempefio laboral se observa una prevalencia del nivel excelente logrando el 65% de los
sujetos evaluados; la conclusion principal indica que no existe relacion entre ambas
variables, obtenido un p-valor de 0,290 y una r = -0.120; se recomienda al capitan de la
comisaria promover talleres de sensibilizacion sobre la importancia fortalecer los estilos de

liderazgo democréaticos y mantener el excelente desempefio laboral que denotan.

Palabras clave: Estilos de liderazgo; estilo autocrético; estilo democratico; estilo Laissez-

Faire; desempefio laboral
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ABSTRACT

The study started from the need to know objectively the implications of work under
pressure in which the police personnel of a military institution in the city of Jauja are
immersed; For this reason, the general objective was formulated to determine the
relationship that exists between leadership styles and job performance in the police
personnel of the district police station of the district of Sincos, province of Jauja. The
research work is of a basic type, since it is focused on the investigation of new sciences and
new fields of investigation without a practical purpose; likewise, it corresponds to the
correlational level because its purpose is to relate the study variables to determine the
influence of one over the other; the research design used was non-experimental -
transactional of a correlational nature, the population was 80 non-commissioned officers
from the Sincos police station; Likewise, for the collection of identifications, the "El
Questionnaire" and the "DI Evaluation Scale™ were used. The results of the investigation
show a prevalence of democratic leadership reaching 62.5% of the police officers evaluated,
in terms of job performance, a prevalence of the excellent level is observed, reaching 65%
of the subjects evaluated; The main conclusion indicates that there is no relationship between
both variables, obtaining a p-value of 0.290 and r = -0.120; It is recommended that the
captain of the police station promote awareness workshops on the importance of
strengthening democratic leadership styles and maintaining the excellent work performance
that they denote.

Keywords: Leadership styles; autocratic style; democratic style; laissez-faire style; Job

performance
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problemética

De acuerdo con la indagacion realizada, se puede indicar que las investigaciones
sobre la relacién entre estilos de liderazgo y desempefio laboral en el &mbito castrense
solo responden a una pregunta orientada a conocer una limitada respuesta sobre una de
las variables; al igual que en las investigaciones sobre los (EL) en el personal policial,
poco se escucha y analiza sobre la proteccion y el cuidado del policia en el &mbito
laboral. El policia trabaja para proteger a la ciudadania, pero ¢Quién les protege a ellos?

Segun, Quisbert (2020), el 44% de los estudiantes de una escuela de suboficiales
demuestran que poseen un EL transformacional, en tanto los estilos de liderazgo
transaccional y laissez faire resulta ser el 28% cada uno. Asi mismo, el 88% de las
estudiantes perciben prioritariamente una formacién alta, tomando en cuenta que los
valores militares alcanzan un (56%) y al comportamiento militar logra un (32%) lo que
los coloca como lo mas importantes dentro de su educacion.

Monteagudo (2018), en su investigacion sobre el tipo de liderazgo del personal
policial y su relacion con el (DL) indica que existe una relacion significativa entre ambas
variables, ademas observo que el personal policial esta dispuesto a realizar su trabajo

con esfuerzo para el cumplimiento eficiente de sus funciones castrenses; este
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investigador también not6é que las habilidades sociales y los niveles de comunicacién
son bajas, sin embargo, la responsabilidad, el conocimiento y el uso de herramientas
persuasivas alcanza un buen nivel, lo que ayuda al buen desempefio de la labor policial.

El Decreto Legislativo N.° 1267 (2016) indica que la funcion del personal
policial comprende no solo la seguridad ciudadana, cuidando y protegiendo su
jurisdiccion, sino también, debe cuidar de ellos mismos; asi mantener el orden interno
y prever el cuidado a las personas de su comunidad, garantizando el cumplimiento de
las leyes establecida para la seguridad de la poblacion el cual requiere de lideres para
entregar servicios de calidad.

Se plante6 esta investigacion debida que el personal castrence de la comisaria
del distrito de Sincos, realizan sus labores dentro y fuera de la comisaria, donde en
muchos casos se encuentran bajo presion, ya sea por cumplir sus labores en cuanto a la
seguridad y el orden de la poblacién, y la manera de cémo cada uno de ellos se
interrelaciona con sus demas comparieros y el jefe policial a cargo.

1.2 Delimitacion del problema
1.2.1 Delimitacién espacial
El estudio se desarroll6 en la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja,
departamento de Junin, ubicada exactamente en la calle Mantaro S/N, en la plaza

principal al costado de la municipalidad distrital.
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Figura 1

Localizacion geogréfica de la comisaria de Sincos.

1.2.2 Delimitacion temporal
El trabajo de investigacién abarco el periodo de 10 meses calendario el
dénde comprendié desde mayo del 2022 al mes de febrero del 2023, tomando en
cuenta la elaboracion, presentacion y aprobacién del proyecto de tesis, asi mismo
la presentacion y aprobacion del informe final de tesis.
1.2.3 Delimitacion Tematica
Segun la teoria del Liderazgo (Lewin, 1939, citado por Zuzama, 2015)
menciona que los estilos de liderazgo o direccidn son las formas en que los lideres
estructuran su comportamiento en el desempefio de sus roles. Propone tres estilos
de liderazgo: el autoritario, el democratico y el laissez-faire. La variable
desempefio laboral se apoyara en el planteamiento teérico de Chiavenato (2000),
quien indica que el (DL) “Comportamientos o acciones de los empleados que son
importantes para el logro de los objetivos de la organizacion. Un buen desempefio

laboral es la fortaleza mas importante que tiene una organizacion” (p.359).
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1.3 Formulacién del Problema

1.3.1 Problema General
¢Que relacion existe entre los estilos de liderazgo y desempefio laboral en el
personal policial de la comisaria distrital de Sincos, Jauja — 2022?
1.3.2 Problemas Especificos
= ¢Que relacidn existe entre el estilo de liderazgo autoritario y el desempefio
laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de
Jauja — 2022?
= ¢Que relacion existe entre el estilo de liderazgo democratico y el desempefio
laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de
Jauja — 2022?
= ¢Que relacion existe entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el desempefio
laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de
Jauja — 2022?
1.4 Justificacion
1.4.1 Social
Los resultados de la investigacion beneficiaran a los altos mandos de la
comisaria policial mediante el conocimiento y toma de conciencia sobre lo
importante que es de potencializar los adecuados EL y su relacion con el DL; de
esta manera, podran planificar estrategias o disefiar programas encaminadas al
fortalecimiento de sus habilidades sociales para un cabal cumplimiento de sus
funciones castrenses; asi mismo, beneficiara al propio personal policial,
haciéendoles tomar conciencia sobre la importancia de ejercitar el estilo de
liderazgo democratico, en fortalecer el (DL) , a su vez, contribuira a su propio

desarrollo personal. También beneficiara a la Universidad Peruana Los Andes, y
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la carrera profesional de Psicologia para la ejecucidn de actividades de proyeccion

social.

1.4.2 Tedrica
Esta averiguacion consentira proporcionar informacion novedosa y actualizada
sobre la relacion entre los estilos de liderazgo y desempefio laboral en un contexto
rural, con la intencion de generalizar e incorporar los resultados a otros contextos
de investigacion; permitira también generar nuevos aportes a las teorias existentes
sobre dichas variables de estudio.
1.4.3 Metodoldgica
Para la realizacion de la averiguacion cientifica se ha utilizado materiales
de valoracion que cumplen con las necesidades pequefias de validez y
confiabilidad; por ello, estos materiales fueron debidamente adecuados al
argumento territorial de los interesados y se podrd a consideracion de otros
investigadores para su uso responsable.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General
Determinar la relacién que existe entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de

Jauja — 2022.

1.5.2 Objetivos Especificos
= Describir la relacion que existe entre el estilo de liderazgo autoritario y el

desempefio laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos

provincia de Jauja — 2022.
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= Describir la relacion que existe entre el estilo de liderazgo democrético y el
desempefio laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja — 2022.

= Describir la relacion que existe entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el
desempefio laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos

provincia de Jauja — 2022.
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CAPITULO 1I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales

El trabajo fue publicado por Quisbert (2020) en La Paz, Bolivia, y se tituld "Los
estilos de liderazgo y la percepcion en la formacion militar de mujeres de la Escuela
Militar de Msica del Ejército Tcnl. Adrian Patio C." Este estudio es transversal, no
experimental. Estudio descriptivo correlacional. Los recursos utilizados fueron el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ 5X- forma abreviada) de B. Bass y B.
Avolio (1985-1995) y un Cuestionario de Entrenamiento Militar de desarrollo propio.
resultados que muestran El 44% de los estudiantes afiliados a instituciones exhiben un
liderazgo transformador, mientras que los resultados transaccionales (EL) y de laissez-
faire representan el 28% del total. De la De la misma manera, los estudiantes tienen
Como resultado, los estudiantes tienen una alta percepcion de la importancia de su
formacion, alcanzando el (88%), y también consideran los valores militares (56%) v el
comportamiento militar (32%) como los mas importantes en su educacion. De esta
manera, se utiliza la hipotesis de investigacion para investigar como se relacionan las

dos variables. Esta hipotesis sostiene que existe una relacion significativa entre los (EL)
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y la percepcién de la formacion militar de los estudiantes que pertenecen a la institucion.
Finalmente, la incorporacion de la mujer muestra que el progreso en las Fuerzas
Armadas es lento, ya que su presencia sigue siendo insignificante.

Jama (2017), realiz6 una investigacion en la provincia de Manabi, Ecuador, el
cual se titula, “Estilos de liderazgo en el clima organizacional de la policia de la
provincia de Manabi”; el estudio fue de tipo correlacional, disefio no experimental,
transaccional. El resultado indica que el estilo de liderazgo autocratico tiene mayor
influencia, el cual tiene una mayor afeccion en el clima organizacional autoritario,
dando un estadistico de 86%; esto quiere decir que, el jefe tiene el poder de mando y da
como resultado que los subordinados solo se limitan a seguir las ordenes de los ya
mencionados jefes autoritarios. Se evidencia también indica que en el 6% prevalece el
estilo democratico, lo que conlleva que no hay oportunidad de aportacién de ideas para
mejorar o promover la solucion de problemas. Y por Gltimo nos da el resultado de 3%
de liderazgo laissez-faire, lo cual en gran parte beneficia al mejor desempefio de trabajo
en personal policial.

Melenje (2016) publicé una investigacion en Bogota, Colombia. “Estilos y
dimensiones del liderazgo que predominan en los docentes de una escuela de formacion
de la policia nacional de Colombia”; el trabajo tiene como objetivo la descripcion de
las caracteristicas de los (EL) laissez faire, autocratico, transaccional y transformacional
presentes en un grupo de docentes en una Escuela de formacion de la Policia Nacional
de Colombia, es de tipo cualitativo cuyos materiales utilizados para la recoleccion de
la investigacion es la observacién y la encuesta y los resultados permitiran comprender
el fendmeno de liderazgo entre los implicados en el proceso de ensefianza aprendizaje
dentro de la institucion de educacion superior. Los resultados de dicha investigacion

muestran que de los 40% instructores entrevistados, 20% de ellos justifican que el estilo
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de liderazgo transaccional es un rasgo resaltante, el resto de los instructores demostraron
tener un estilo de liderazgo transformacional. De acuerdo a la tesis se concluye que el
(EL) que es predominate en los instructores de la Policia Nacional de Colombia es el
(EL) transformacional seguido del estilo de liderazgo transaccional, los cuales se
integran y complementan.

Torres (2019), en Ambato, Ecuador, realiz6 una investigacion titulada “Relacion
entre los Estilos de Liderazgo y el Desempefio Laboral del personal en una empresa
ensambladora de vehiculos”; dicha investigacion se propuso como objetivo general
establecer qué relacion existe entre (EL) y el (DL) del personal en una empresa
ensambladora de vehiculos CIAUTO Cia. Ltda. La tedrica en el que se baso esta
investigacion fue la del psicélogo Kurt Lewin quien propone e identifica tres (EL):
autocratico, democratico y laissez-faire. La mencionada investigacion fue de tipo
descriptivo, con un disefio no experimental y de corte transversal para lo cual tuvo una
poblacién de 205 colaboradores en el cual se incluyeron a la parte administrativa y
también los operarios; a quienes se les aplico el test de liderazgo de Kurt Lewin, el cual
fue anticipadamente validado y adaptado por especialistas, para luego asi relacionarlo
con el (DL) del personal. Los resultados arrojaron que el (EL) que predomina en la
empresa es el estilo democratico, lo que nos indica que un lider genera confianza,
practica la comunicacion, se involucra con su personal a través de actividades: tiene
como plan ser flexible, promueve capacitaciones, participaciones grupales;
demostrando asi que este (EL) es adecuado tanto para los altos mando y también para
los mandos medios, en tanto al resultado del (DL) indica que el personal logro una
calificacion entre buena y muy buena. Entonces en conclusion nos dice que existe una

posible relacion entre los (EL) y el (DL).
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Sanchez (2018), en Ecuador, publicé un articulo cientifico titulado “Los estilos
de liderazgo y su efecto en la satisfaccion laboral’; en dicha revista nos da a conocer
los resultados de una investigacién bibliogréfica recopilando lecturas relacionadas al
liderazgo y la satisfaccion laboral. Se han revisado diversas investigaciones acerca de
estos temas, donde se considera que la relacion de estas variables son motivo de una
satisfaccion laboral elevada en los trabajadores, esto no difiere si la empresa es estatal
0 privada, pequefias, medianas o grandes industrias. De igual manera se observd la
satisfaccion y la relacion con los diferentes (EL) siendo asi transformacional y la
organizacion. La finalidad de este estudio fue mostrar como el liderazgo encamina de
forma asertiva en la satisfaccion laboral, lo que en estos tiempos se ha observado a nivel
mundial, por ello, lo que se busca con estos resultados es que las organizaciones tomen
conciencia y asi lograr mejores resultados en el desarrollo de sus organizaciones.
Antecedentes nacionales

Cajavilca et al. (2019), en la ciudad de Lima, Perd, realizaron una investigacion
acerca de “Andlisis de la Cultura Organizacional y Liderazgo Transformacional de la
Policia Nacional del Perii”’; el objetivo de esta investigacion fue establecer la relacion
entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en las Comisarias PNP
Canto Rey, La Huayrona y Zarate; la investigacion es de tipo cuantitativo, descriptivo
correlacional y de corte transversal; donde se aplicé el cuestionario de liderazgo
transformacional , encuesta de cultura organizacional, caso Comisarias PNP Canto Rey,
La Huayrona y Zarate. La participacion es crear la existencia de la relacion entre el
liderazgo transformacional sobre las cuatro dimensiones de la cultura organizacional.
Donde se consiguié alcanzar los objetivos y validar las hipdtesis planteadas,
determinando la existencia de una semejanza entre el liderazgo transformacional y las

dimensiones de involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision de la cultura
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organizacional. También se observé una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y las dimensiones de involucramiento y adaptabilidad de la cultura
organizacional.

Monteagudo (2018), en la ciudad de Cusco realiz0 la investigacion, “Los estilos
de liderazgo y Desempefio laboral del personal policial de la Unidad Ejecutora 012- X-
DIRTEPOL-CUSCO ", esta investigacion es ademas de ser tipo transversal cuantitativa,
de tipo Basica - sustantiva y su disefio no experimental correlacional — transversal nos
ayuda a averiguar cuan relacionados estan las variables. ya antes mencionadas. Esta
investigacion utilizo como poblacion al personal policial en servicio de la UE 012-X-
DIRTEPOL- CUSCO de la Policia Nacional del Perd, siendo una cantidad de 84
servidores entre personal sub oficial y oficiales, el material para la recopilacion de
informacion fue el Cuestionario de (EL) (CELID - S) CELID — S para seguidores (S);
donde se demostré un 10% que personal policial no necesariamente necesita de una
motivacion, supervision o de incentivos para realizar sus labores. Entonces después de
revisar los resultados nos demuestra que existe una relacion significativa entre liderazgo
transformacional y el (DL) del personal policial, quienes estan dispuesto a realizar su
trabajo con esfuerzo y dedicacion.

Carrasco y Mesias (2018), en el distrito de Yarinacocha en la provincia de
Pucallpa, realizaron una investigacion que lleva por titulo “Liderazgo y desemperio
laboral en los trabajadores de la gerencia de servicios publicos de la municipalidad
distrital de Yarinacocha — Pucallpa, 2018”; el objetivo de dicha investigacion es
determinar la relacién que existe entre el liderazgo y el (DL) en los trabajadores de la
gerencia de servicios publicos de una municipalidad de Pucallpa; la investigacion esta
basado en un disefio no experimental transversal correlacional. se lleg6 a la conclusion

de que el liderazgo tiene relacién significativa con el desempefio laboral en los
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trabajadores de dicha Gerencia, porque el coeficiente de correlacion de Pearson es de r
= 0,410 y con un nivel de significancia p-valor = 0,020 < 0.05. se observé que el
liderazgo autocratico no tiene correlacion significativa con el (DL).

Taype (2017), en la ciudad de Lima, se realiz6 una investigacion titulada
“Estilos de liderazgo y desemperio laboral en la dependencia policial de Barranco,
2016”. La metodologia indica que la tesis fue de tipo aplicada, de nivel descriptivo
correlacional y de corte transversal; la recopilacion de datos fue posible gracias al uso
de un cuestionario sobre los (EL), y otro cuestionario del (DL), los cuales fueron
aplicados un total de 65 efectivos policiales de la dependencia de Barranco.
Consecutivamente, se consiguié una base de datos que fue procesada el programa
estadistico SPSS Statistics Version 22.00; se llegd a la conclusion de que existe una
relacion del 70,2% entre los (EL) y el (DL) en la dependencia policial de Barranco en
el 2016.

Carrera (2019) Huanuco, Peru en su investigacion titulada “Estilos de Liderazgo
y desempefio Laboral en Automotores Mopal S.A. Huanuco — 2019. Donde el objetivo
de la investigacion es Determinar la relacion que existe entre los (EL) y el (DL) en los
trabajadores en Automotores MOPAL S.A., Huanuco — 2019. La investigacion es de
tipo cuantitativo de nivel descriptivo correlacional, por que asocia variables, es de
disefio no experimental, en cuanto a sus conclusiones se obtiene los siguientes
resultados: segln el objetivo general se llega a la conclusion que hay relacion directa

entre los (EL) y el (DL) definido por una correlacion directa alta 0.748 Pearson.
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2.2 Bases tedricas o cientificas
Definicion de Liderazgo

Se entiende que el liderazgo segun Escandén y Hurtado (2016) afirman que
“constituye la capacidad de una persona para ejercer influencia sobre otra con el
proposito de lograr ciertas metas deseadas” (p.137).

Segln Gomez (2002). Define que el liderazgo es la habilidad que permite
trabajar con grupos de personar para que se lograr un fin establecido.

Para Payeras (2004), lo manifiesta como un grupo de formas de comportamiento
que el lider usa como instrumento para influir sobre el actuar de los individuos y
equipos.

Para Serrano y Portalanza (2014) plantean que el liderazgo “es un tema
crecidamente complejo, cuya definicion y entendimiento guarda estrecha relacién con
las aproximaciones tedricas contemporaneas, las mismas que se descienden de las
corrientes epistemoldgicas que han patentado los diferentes cursos de la historia”
(p.117).

Definicion de estilos de liderazgo

Para Cuadrado (2014a), es preciso relacionar los (EL) y el género, ya que son
varias las alternativas que relacionamos indirectamente con el género, ya que ello puede
de alguna manera ayudar a entender en cuanto a las diferencias o similitudes que hay
entre varones y mujeres para ejercer la funcion de liderazgo. Segln los estudios se ha
visto que en las organizaciones las mujeres poseen el liderazgo democratico en los
puestos de direccidn, en tanto varones presentan rasgos mas autocraticos.

Bastidas y Turrent (2018) en el lugar institucional se puede notar la participacién

femenina en los espacios de direccion, confinando de cierta forma el liderazgo en las
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mujeres, por otra parte, también se puede notar que en algunas organizaciones a la hora
de tomar decisiones sus puntos de vista no sean muy valorados.

Para Rivas, (2019) Los lideres tienen una forma de liderazgo que los caracteriza,
sin embargo, algunos actian de una manera estratégica, y cambian segin el momento o
las circunstancias, esto se presenta en las organizaciones politicas, sociales o
empresariales.

Para Cuadrado (2014b) “la importancia de los estudios de los estilos de liderazgo
reside en que permite comprender globalmente el proceso de liderazgo”. Dicho estudio,
junto con el de otros aspectos del liderazgo como la emergencia, eficacia, la evaluacion,
o las conductas, realiza también su aportacion particular (p.150).

Lewin (1939), citado por Zuzama, (2015), menciona que: Los estilos de
liderazgo o de direccion son formas de opciones en que los lideres estructuran su
conducta participativa para llevar a cabo sus roles como lideres.

Clasificacion de los estilos de liderazgo

Lewin (1939), citado por Zuzama, (2015) da una clasificacion de tres estilos de

liderazgo, las cuales comprende en:

Carbd y Pérez (1996) indican en su investigacion que:

Estilo Autoritario: Las fuertes reacciones de odio y agresién entre los miembros
del grupo se prestan atencién, pero no al lider. Ademads, se demuestran
comportamientos como la indiferencia, la indiferencia o la tendencia a huir.
Ademas, existe una relacion dificil entre los miembros del grupo, ya que las
personas se muestran muy individualistas y estan muy sucumbidas al lider. En
un principio, hay un aumento del interés colectivo, pero gradualmente disminuye

debido a la frustracion y las reacciones defensivas que surgen.



Carbo y Pérez (1996) también en la misma investigacion:
Estilo Democrético: Cuando los miembros de un grupo se relacionan de manera
asertiva existe una buena armonia y buen trato entre los involucrados. En tanto,
perciben al lider como un més del grupo, esto conlleva a que la relacién entre
jefe y colaborados sea mas satisfactoria. Esto afianza mas la relacién y vuelve
al grupo mas fuerte y son capases de la solucion y desarrollo de nuevos
problemas de la organizacion, lo que demuestra que el trabajo colectivo es méas
eficaz que un trabajo individual. Lo que no sucede si el lider posee un estilo de
liderazgo autocratico.
Estilo Laissez-Faire: “Supone el menor nivel de productividad entre los tres
estilos. Se manifiestan rivalidades y se generan facciones dentro del
Grupo” (Carbo y Pérez 1996) citado por Zuzama ,2015 p. 12)
Dimensiones de los estilos de liderazgo
Seguln (Lewin ,1939, citado por Zuzama ,2015) engloba cuatro dimensiones:
1. El trabajar con otras personas.
2. Ladistribucién de desigual del poder en base de cinco fuentes.
a) Basado en las remuneraciones
b) Basado en el carisma.
c) De perito
d) Coercitivo
e) Legitimo
3. Usar el poder como método de influencia.
4. La existencia de valores.

Definicién de desempefio laboral

27
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Bohorquez (2007) precisa que el (DL) es el nivel de elaboracién donde el
trabajador debe alcanzar y lograr metas dentro de la organizacion en un tiempo
establecido.

Berrocal (2007) muestra que hay un modelo para el (DL) donde se trabaja con
algunas dimensiones como la productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral de
acuerdo a la matriz de consistencia.

(Chiavenato,2000) refiere que el (DL) " Es la conducta del trabajador en la
busqueda de las metas predeterminadas; esto constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos" (p.61)

Benavides (2002) definié desempefio y lo relaciono con competencias, y llego a
la conclusion que, si una persona mejora en sus competencias lograra un mejor
desempefio laboral.

Pedraza (2010) La idea de que el desempefio es la combinacion de acciones o
comportamientos mostrados por los miembros de la organizacion que son importantes
para lograr los objetivos de la organizacion. Estos comportamientos se pueden medir en
términos de las competencias de cada individuo y el nivel de contribucion a la empresa.
Importancia del desempefio laboral

Quintero, et al (2008) resaltan la importancia de un (DL), que se cubra la
necesidad de satisfacer a la organizacion y a sus colaboradores ya que ellos son un
capital humano. Las constante capacitaciones, permiten que los trabajadores se
desemperfien por sus labores. Salas, et al (2012) resaltan la importancia del capital
humano en las organizaciones, ya que no solamente prestan su conocimiento técnico,
sino que también prestan su crecimiento personal dentro de la empresa y el area en el
que trabaja.

Dimensiones del desempeiio laboral
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Calidad de trabajo: Determina un valor de evaluacion que es empleado en la
presentacion a través de la actitud donde se muestra un nivel de evaluacion que se aplica
en la muestra mediante su actitud y rendimiento (Mendoza, 2009).

Responsabilidad: Dimension en la que el ser humano deberia poner la debida
importancia, porque la responsabilidad ayuda a desarrollar sus deberes de manera
adecuada y precisa (Mendoza, 2009).

Compromiso institucional: hace referencia al compromiso, que tiene un
empleado con una organizacién o empresa de la que forma parte y asi con sus objetivos
Lodahl y Kejner, (1965).

Trabajo en equipo - Sociabilidad: Se debe buscar calidad en este punto, a que los
trabajadores se necesitan entre si para poder desarrollar sus actividades, hay que tener
en cuenta que el vinculo del trabajador con sus compafieros debe ser positivo, esto
conlleva a un trato respetuoso valorar y resaltar las diferentes formas de pensar de cada
una de los trabajadores. Mendoza, (2009).

Liderazgo: El liderazgo es una norma cuyo ejercicio genera voluntariamente una
influencia en un grupo determinado con la finalidad de alcanzar un conjunto de metas
preestablecidas de carécter Util, para la satisfaccion de las necesidades verdaderas del

grupo. Sanchez, et al (1999).

Objetivos de la evaluacion de desempefio.

Chiavenato (2007) en su libro Administracion de Recursos Humanos nos da a
entender lo siguiente que el desempefio demuestra de forma real y metddica que las
evaluaciones ayudan al control de calidad para la seleccion de personal, en el cual el

postulante al puesto, es evaluado para formar parte de la organizacion ya que no se
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puede simplemente calificarlo de manera superficial, sino tener informacidn exacta para
colocar al individuo en el puesto correcto al cual estd postulando, para que esto no
afecte de manera negativa a la organizacion.
Teoria del desempefio laboral
Segun Chiavenato (2000), quien indica que el (DL) “Como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro
de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio
laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.” (p.359).
También Milkovich y Boudreau, (1994) “Las mediciones individuales de este
no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una asistencia irregular o a una baja
motivacion.” En tanto da a definir que: “El desempefio del empleado es el grado en que
cumple los requisitos de su trabajo” (p.95)
Gracias a las definiciones de estos distintos autores, podemos entender que el
desempefio laboral es el resultado de los logros que ha alcanzado el sujeto en su lugar
de trabajo durante su jornada laboral.
Robbins (1998) nos dice g las personas prefieren empleos donde le permitan
desarrollas sus habilidades, lugares donde les ofrezcan trabajos en diferentes &mbitos
libertad y retroalimentacién, lo cual causa satisfaccion y placer en realizar su trabajo.
Factores que influyen en el desempefio laboral
a) La percepcion que tiene el empleado de su equilibrio, acciones y opiniones sobre
su trabajo, asi como sus actitudes ayudaran a la gerencia a comprender cOmo
responderan los empleados a sus tareas y predecir como estas respuestas afectaran
su comportamiento,

b) Otro factor a tener en cuenta es la importancia del trabajo para los trabajadores, ya

que un trabajo puede ser mas atractivo que esencial para los empleados.



c)

d)

f)
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La autoestima, para una persona es muy importante el reconocimiento laboral o en
otros aspectos de la vida cotidiana, ya que ello conlleva que el individuo desarrolle
una alta autoestima y su desempefio laboral sea eficaz.

Debe ser considerado dentro del (DL) que el area de recursos humanos intervenga

para la capacitacion e intervencion de su personal de trabajo, para que asi sus
colaboradores realicen un trabajo eficiente.
niveles méas altos de motivacion, no podran hacer bien su trabajo si carecen de las
herramientas y recursos necesarios para realizarlo, como resultado proporcionan a
los empleados , herramientas y recursos que necesitan para completar su trabajo es
un factor importante al momento de monitorear para asi considerar el desempefio
de los empleados , segun Strauss, quien afirma que, “ Uno de los aspectos mas
cruciales de la funcion de supervision es el abastecimiento de recursos de sustento
como herramientas, materiales y lo mas importante, informacién esencial .” Strauss
(1981, p.91).
La Compensacion, tema importante ya que es un incentivo para que el trabajador
realice sus labores de manera eficiente, esta es una herramienta muy importante para
los gerentes ya que con ello buscan mejorar la productividad de su organizacion.
Entonces diferentes estudiosos de la administracion como Adam Smith o Taylor,
han propuesto distintas técnicas de recompensa como los incentivos, con el fin de
incrementar la remuneracion.

Por otro lado: Robbins (1999), menciona que los arquitectos, los ingenieros

industriales y los disefiadores de oficinas, se enfocan en los contextos fisicos y el disefio

del lugar donde trabajan, es por ellos que afirman que los “Factores como la temperatura,

el nivel de ruido, la iluminacién y la distribucién fisica del lugar de trabajo, influyen en

el desempefio del empleado” (p.61).
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segun Robbins (1999), es importante enfatizar las caracteristicas ideales que una
organizacion necesita para funcionar.

Temperatura: la calidad y el ambiente en cuanto a la temperatura es uno de los
recursos importantes al tener en cuenta ya el trabajador en un ambiente de temperatura
estable haré que el trabajador este comodo para realizar sus labores.

Ruido: En su mayoria las oficinas deben operar con calidades de sonido bajo a
moderado, ya que con los sonidos fuertes se incrementan la excitacion e inquietud lo
que favorece para una insatisfaccion laboral.

[luminacion: Debe ser adecuada dependiendo del problema de la tarea y de la
puntualidad requerida; tomar en cuenta también la edad del empleado.

Tamarfio: El sitio se proporciona a un empleado y preciso, dependiendo de la
tarea designada para el trabajador.

Distribucion: es muy importante el lugar y tamafio del lugar de trabajo ya que
también interviene en la interaccién social ya que diferentes estudios demuestran que
las personas se relacionan mejor cuantos estan mas cerca uno del otro.

Privacia: segun estudios se ha demostrado que las personas buscan privacidad
para el mejor manejo y desarrollo del trabajo que estan realizando ya que esto los libera
de distracciones que afecten su trabajo, es también mas presentes en estatus jerarquicos
altos). Pero, esto afecta a las personas que quieren interactuar entre ellas, quienes
restringen cuando la privacia aumenta.

2.3 Marco conceptual
Estilos de liderazgo
Los (EL) o de direccidon son formas de opciones en que los lideres estructuran su
conducta participativa para llevar a cabo sus roles como lideres.

(Lewin, 1939, citado por Zuzama ,2015).
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Autoritario
Estilo en el que lider toma decisiones sin manifestarlos con los seguidores. Fue
el que provoca el mayor nivel de descontento (Lewin ,1939, citado por Zuzama ,2015).
Democrético
Este estilo se caracteriza por que el lider incluye a sus colaboradores durante el
proceso de toma de decisiones, pero la decision final siempre es la del lider (Lewin
,1939, citado por Zuzama, 2015).
Laissez-Faire
Se traduce como: “dejar hacer-dejar pasar”, esto proviene de una frase en
francés, donde nos hace entender que una persona toma sus propias decisiones sin tomar
en cuenta a su lider, aunque al final él tome la responsabilidad de los resultados
obtenidos por el trabajo de estos colaboradores. (Lewin ,1939, citado por Zuzama
,2015).
Desempefio Laboral
Segun Chiavenato (2000), quien indica que el desempefio laboral es “Como las
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen (DL)
es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.” (p.359).
Calidad de trabajo: el empleado es evaluado en la presentacion a través de su actitud
y rendimiento (Mendoza, 2009).
Responsabilidad: es visualizado por su forma de desarrollar sus obligaciones
planteadas en el transcurso adecuado ser un valor importante en el ser humano
(Mendoza, 2009).
Compromiso institucional: el empleado que forma parte en la organizacion hace
referencia al compromiso, Es decir, la semejanza que presenta un empleado con su

empresa, asi con sus objetivos (Lodahl y Kejner, 1965)
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Trabajo en equipo - Sociabilidad: los trabajadores necesitan interaccion social eso
ayuda a realizar sus actividades de manera eficaz y eficiente es por ello que la
organizacion tiene que preocuparse en satisfacer esta necesidad. Mendoza (2009).

Liderazgo: es aquel grupo determinado que busca lograr objetivos establecidos para

lograr un beneficio para la organizacion. Sanchez, et al (1999).
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CAPITULO NI
HIPOTESIS
3.1 Hipotesis General
Existe relacion significativa entre los Estilos de Liderazgo y Desempefio laboral en el
personal policial de la comisaria distrital de Sincos, Jauja — 2022.
3.2 Hipdtesis Especificas
= Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo autoritario y el desempefio
laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja —
2022.
= Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo democratico y el desempefio
laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja —
2022
= Existe relacién significativa entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el desempefio
laboral en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja —

2022.
3.3 Variables

Variable 1: Estilos de liderazgo
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Definicion conceptual: Lewin (1939) citado por Zuzama (2015) menciona que los (EL)
son considerados como formas alternativas que los lideres moldean su comportamiento
para llevar a cabo sus funciones como tal.

Definicion operacional: Operacionalmente la variable Estilos de Liderazgo se mide
mediante el “Cuestionario de Estilos de liderazgo”, consta de 3 dimensiones, 33 items,
medicion ordinal, naturaleza de la variable es cualitativo.

Variable 2:

Desempefio laboral

Definicion conceptual: Segun: Chiavenato, (2000) El desempefio laboral “es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye
la estrategia individual para lograr los objetivos” (p.61)

Definicion operacional: Operacionalmente la variable Desempefio Laboral se mide
mediante la “Escala de Evaluacion de Desempetio Laboral” el cual consta de 31 items,
divido en 5 Dimensiones, naturaleza cuantitativo escala de medicion ordinal, las
respuestas se basan, en asignar de 1 a 5 puntos por cada item donde: (1) Muy en

desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Moderado (4) De acuerdo (5) Muy de acuerdo.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1 Método de investigacion

Como método general se manejé el cientifico, este método tiene como
procedimiento poner a prueba la hipotesis y las herramientas para el proceso de la
investigacién. (Tamayo y Tamayo, 2012).

Para la descripcion, registro, analisis e interpretacion del entorno actual, asi
como de la composicién o procesos de los fendmenos, se utilizé el método descriptivo,
como técnica especifica. La direccion se basa en conclusiones sobre cémo un individuo,
grupo o cosa opera y funciona en el presente. (Tamayo y Tamayo, 2004).

4.2 Tipo de investigacion

Este estudio corresponder al tipo basico, ya que su objetivo solo es la busqueda
de nuevos conocimientos 0 buscando nuevas areas de investigacion sin resultados
practicos (Oseda y Cori, 2017).

4.3 Nivel de investigacion

La investigacion actual busca relacionar las variables a través de un patron
predecible para una poblacién, lo que corresponde al nivel correlacional. ya que se
describié los (EL Y DL) en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos

provincia de Jauja — 2022.
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4.4 Disefio de investigacion

El disefio utilizado para la presente investigacion fue el no experimental —
transaccional correlacional (Hernandez et al., 2014).

No experimental se refiere a que no habrd ningin cambio que modifique las
variables y tan solo se observan los fendmenos en su estado natural. Hernandez et al.
(2014).

Transaccional consiste en recolectar datos en un solo momento, en un tiempo
unico (Liu, 2008 y Tucker, 2004). El objetivo es describir las variables y examinar su
repercusion e interrelacion en un momento dado (Hernandez et al., 2014).

Transaccional es recolectar datos en un solo momento, en un tiempo unico (Liu,
2008 y Tucker, 2004). Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacién en un momento dado (Hernéndez et al., 2014).

Correlacional consiste en describir relaciones entre dos o mas calidades,
conceptos o variables en un instante determinado (Hernandez et al., 2014).

Cuyo esquema es el siguiente:

Esquema:
Ox
M r
Oy
Leyenda:

M = Muestra de sujetos
Ox = Variable 1: Estilo de Liderazgo.
Oy = Variable 2: Desempefio Laboral.

r = Relacion entre Estilo de Liderazgo y Desempefio Laboral
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4.5 Poblacion y muestra.
Poblacién

Conjunto de personas que poseen caracteristicas similares, del mismo lugar de
nacimiento, mismos rasgos étnicos. Lepkowski, (2008 b) citado por Hernandez, et al.
(2014).

Segun Arias (2006) define poblacion como “un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del
estudio” (p.81).

En el proyecto de investigacion se realizo en base de una poblacion de 80 sub
oficiales de la comisaria de Sincos, provincia de Jauja, departamento de Junin.

Muestra

La muestra es un pequefio grupo tomado de la poblacion, con el que se va a
realizar la investigacion Hernandez et al (2014) sin embargo, Montero (2011), expone
que si la cantidad de poblacion es escasa no se necesitara tomar una muestra, sino
simplemente se tomara la poblacion completa a esto lo Ilamamos muestra tipo censal.

En la investigacion se ejecut6 con una muestra de 80 sub oficiales de la comisaria
de Sincos, provincia de Jauja, departamento de Junin.

El tipo de muestreo.

El tipo de muestreo es el muestreo censal, porque se utiliz a toda la poblacién

ya que es el minimo.

Criterios de Inclusién:

Suboficiales que tengan minimo un mes laborando en la comisaria

suboficiales del mismo sexo.

suboficiales contratados o némbranos.

Suboficiales mayores de 21 afios a mas



40

Criterios de Exclusion:

e Personal policial que no tenga minimo un mes laborando en la comisaria
e Trabajadores no contratados 0 ndmbranos

e Teniente y altos mandos

Tabla 1

Distribucidn de participantes segin sexo:

Sexo Frecuencia Porcentaje
Varon 76 95,0
Mujer 4 50
Total 80 100,0
Tabla 2
Distribucién de participantes segin edad:
Edad Frecuencia Porcentaje
22-30 49 61,3
31-40 27 33,8
41-50 2 2,5
51 en adelante 2 2,5
Total 80 100,0
Tabla 3

Distribucién de participantes segun estado civil:

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 44 55,0
Casado 19 23,8
Conviviente 15 18,8
Viudo 1 1,3
Divorciado 1 1,3

Total 80 100,0
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4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En el presente trabajo de investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, y el
instrumento es el “Cuestionario de Estilos de liderazgo” y la “Escala de Evaluacion de
Desempefio Laboral”.
A continuacion, se describe la ficha técnica de los instrumentos utilizados:
Instrumento 1: Escala de Estilos de Liderazgo.
Ficha Técnica
- Nombre del instrumento: “Escala de Estilos de Liderazgo”
- Autor : Kurt Lewin
- Numero de items  : 33 items

- Tipo de respuesta : Dicotomica

- Objetivo : Determinar el estilo de liderazgo.
- Escalas de Liderazgo : 3 escalas
Autoritario

Democratico
Laissez faire

- Tiempo : 30 a 40 minutos.

- Descripcion : Se utilizo el instrumento empleado es la escala de estilos de
liderazgo de Lewin (1939) quien cuenta sus dimensiones en: autocratico,
democratico y laissez faire, como lo utilizd Quintal, Contreras, Nolasco & Canto
(2015) en su tesis para la revista PSICUMEX. Hernandez Barbara (2016) manejo
este cuestionario también en su tesis de pregrado para la Universidad Rafael Landivar
en Guatemala. Por ultimo, Alex Gutiérrez (2017) también se ayudd con este
cuestionario en su tesis de pregrado para la Universidad Nacional del Altiplano en

Puno.
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Validez y confiabilidad:

- Variable
Alfa de Cronbach de Estilos de liderazgo: 0,896

- Dimensiones:
Alfa de Cronbach de autocratico: 0,963
Alfa de Cronbach de democratico: 0,952
Alfa de Cronbach de liberal: 0,940

- Estructura: EIl cuestionario fue utilizado en la presente investigacion como un
instrumento que nos permita precisar las dimensiones de los estilos de liderazgo, de
acuerdo a la percepcion del grupo segun sus consideraciones, para ello dicho
cuestionario contiene 33 items, en el cual mediante un cuadro de doble entrada se
distribuyen los tres estilos de liderazgo segun los resultados obtenidos. Forma de
Aplicacion: La aplicacion sera en forma directa a cada miembro del personal policial
de la comisaria del distrito de Sincos, procurando gue dicho personal responda todas
las preguntas en un tiempo prudente.

Instrumento 2: Escala de Evaluacion de Desempefio Laboral

Ficha Técnica

- Nombre : Escala de Evaluacién de Desempefio Laboral
- Origen : Chile
- Autor : Municipalidad De Temuco

- Dimensiones : Calidad de Trabajo, Responsabilidad, Compromiso Institucional y
Liderazgo y Trabajo en Equipo

- NGmero de item - 31

- Modo de Aplicacion: Individual y/o Grupal

- Poblacion Objetiva: Trabajadores
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-Tiempo de Aplicacion: 25 min.
- Adaptacién  : Chimbote (2017), Brayan Guzman Cabrera
VALIDEZ

Para validar el instrumento, se tuvo en cuenta la matriz de indicadores, para lo
cual fue necesario la intervencion de jueces revisores quienes evaluaron revisaron y
permitieron adaptar los instrumentos al contexto de la poblacién. De igual manera, se
realiz6 una prueba piloto, el cual se encarga de ejecutar el proyecto a una poblacion
distinta, pero con las mismas caracteristicas a la poblacion de en el cual se realizara la
investigacioén. Con esta prueba se puede lograr la credibilidad del proceso de la
investigacion lo que nos ayuda a entender e identificar aspectos complejos de los items,
asi poder adaptar distintas herramientas que nos ayudaran a no caer en un sesgo. Es asi
que cada juez reviso cada item, evaluando cada pregunta y la viabilidad de reconocer la
informacion solicitada en relacion a cada dimension. Ya con la informacion recaudada
de cada juez, se procedié a modificar algunas preguntas, para que esta fuera utilizada en
un contexto peruano. ya que esta prueba es de origen chileno

4.7 Técnicas de procesamiento y andlisis de Datos

En el presente proyecto se utilizo la estadistica descriptiva como son: Media,
Moda, Media Aritmética, Porcentajes y Tablas de frecuencia, SPSS Version 25, hoja de
calculo y/o procedimientos de datos Excel, también se utilizara la estadistica inferencial
por ser un trabajo correlacional; se hara uso del Alfa de Cronbach, Rho de Spearman,
Prueba de Kolgomorov — Smirnov, entre otros.

La recoleccion de datos se realizd de manera presencial, mediante la aplicacion
de los instrumentos de medicion de las variables: Estilos de liderazgo y Desempefio

Laboral.
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4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion

La investigacion estuvo garantizada por el cddigo de ética para la investigacion
cientifica de la Universidad Peruana Los Andes que especifica en;

El Art.4.- cumplir con la expresion del consentimiento informado, libre, positivo
y especifico, mediante el cual las personas que actian como sujeto de investigacion o
titular de los datos estan utilizando la informacién para los fines que especificamente se
especifican en los proyectos de investigacion.

Art. 7.- Es imperativo garantizar el bienestar y la integridad de todos los
participantes en la investigacion, abstenerse de causar dafios fisicos o psicoldgicos
durante la realizacion del estudio, eliminar cualquier efecto negativo y maximizar los
beneficios. La confianza para adherirse a los articulos anteriormente descritos es dada
por el velar por la integridad de los integrantes de esta investigacion. La Universidad de
los Andes en Per( comienza a poner en practica los principios morales trazados en su
politica general de investigacion cientifica. Por ello el presente estudio se establecid en
el al Art. 27.- Los componentes de una actividad de investigacion incluyen salvaguardar
al individuo evaluado teniendo en cuenta su pertenencia a diversos grupos étnicos y
socioculturales, defendiendo su derecho a la privacidad del consentimiento informado,
libre y especifico. el bienestar , la integridad de los participantes; con la generosidad,
protegiendo el medio ambiente y respetando la biodiversidad, evitando lesiones a la
naturaleza y a la biodiversidad; dirigiéndonos con responsabilidad y veracidad en el
estricto cumplimiento de lo normado en el cédigo de ética y el reglamento de propiedad
intelectual.

De igual manera las normas de comportamiento ético de quienes investigan,
establecida en el del Art. 28.- La conducta de los investigadores se centra en lineas

institucionales de lineas de investigacion consulta, rigor cientifico y responsabilidad
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por las consecuencias a lo largo de la investigacion con el objetivo de asegurar la
confidencialidad de los participantes , notificar lo mas pronto posible a la comunidad
cientifica los hallazgos, manejar la informacion obtenida .rigor cientifico y
responsabilidad por las consecuencias a lo largo de la investigacion con el objetivo de
garantizar la confidencialidad de los participantes , notificar a la comunidad cientifica
lo antes posible los hallazgos, manejar la informacion obtenida con discrecion y revelar
conflictos de intereses. crucial es que eviten inventar o falsificar datos, Se tomaron en
consideracion el Codigo de Etica del Colegio de Psicélogos del Perti con el fin de
salvaguardar y proteger la integridad psicoldgica y fisica de los colaboradores. el
reglamento general de investigacion de la Universidad Peruana los Andes, asi como el
cddigo de ética para la investigacion cientifica de la universidad. Teniendo en cuenta el
codigo Etico del Colegio de Psicologos del Per(i y el codigo de Nuremberg se
establecieron las coordinaciones pertinentes con las autoridades de Escuela Profesional
de enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo y se procedio a tener
en consideracion el consentimiento informado de cada uno de los participantes para el
estudio. El consentimiento informado se obtuvo mediante notificacion escrita
proporcionada antes el uso del instrumento virtual, que incluye informacion sobre los
propositos del estudio, su anénimo, la confidencialidad de los resultados y la restriccion
de su uso para esos fines. les hizo saber que _podrian decidir no responder a la prueba

en cualquier momento.
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CAPITULO V
RESULTADOS
5.1 Descripcion de resultados

Resultados descriptivos

Tabla 4

Distribucién de frecuencia segun (EL).

Estilos de liderazgo Frecuencia Porcentaje
Autocratico 22 27,5%
Democratico 50 62,5%
Laissez-Faire 8 10,0%

Total 80 100,0%
Figura 2

Distribucion de frecuencia segun estilos de liderazgo

Porcentaje

Autocratico Democratico Laissez-Faire

Nota: El (EL) prevalente en el personal policial de la PNP 2022, Region Centro, es el
liderazgo democratico alcanzando el 62,5% de los policias evaluados.

Tabla 5



Distribucion de frecuencia segun niveles de (DL)

Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1,3%
Moderado 21 26,3%
Satisfactorio 6 7.5%
Excelente 52 65,0%
Total 80 100,0%
Tabla 6
Distribucion (EL Y DL)
ESTILO DE NIVEL DE DESEMPENO LABORAL Total
LIDERAZGO Deficiente Moderado Satisfactorio  Excelente
Autocratico F 0 5 1 16 22
% 0,0% 22, 7% 4,5% 12, 7% 100,0%
Democratico F 1 13 4 32 50
% 2,0% 26,0% 8,0% 64,0% 100,0%
Laissez-Faire F 0 3 1 4 8
% 0,0% 37,5% 12,5% 50,0% 100,0%
Total F 1 21 6 52 80
% 1,3% 26,3% 7,5% 65,0% 100,0%

Nota: Del total de policias con (EL) autocratico, el 72,7% también poseen un excelente
nivel de (DL); de todos los policias con (EL) democrético, el 64% también denota un

excelente nivel en su (DL); de todos los policias con (EL) Laissez-Faire, el 50% también

denota un excelente nivel en su (DL).

Figura 3

Distribucién de frecuencia segun niveles de desempefio laboral

Porcentaje

Nota: El nivel DL

es el nivel exc

revalen

Deficiente

onal policial

nte, alcanzando eF55%
1,26%
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7 50%
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evaluado

Excelente

de F*BNP|2022, Region Centro,
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Tabla7
Distribucién de frecuencia segun (EL) Autoritario y (DL)
NIVEL DE DESEMPENO LABORAL Total
Deficiente Moderado Satisfactorio Excelente
Estilode Bajo f 0 6 2 19 27
Liderazgo % 0,0% 22,2% 7,4% 70,4% 100,0%
Autoritario Medio f 0 9 3 16 28
% 0,0% 32,1% 10,7% 57,1% 100,0%
Alto f 1 6 1 17 25
% 4,0% 24,0% 4,0% 68,0% 100,0%
Total f 1 21 6 52 80
% 1,3% 26,3% 7,5% 65,0% 100,0%

Nota: Del total de policias con (EL) autoritario de nivel bajo, el 70,4% también poseen
un excelente nivel de (DL); de todos los policias con nivel alto del (EL) autoritario el

68% también denota un excelente nivel en su (DL).

Tabla 8
Distribucién de frecuencia segun (EL) Democratico y (DL).
NIVEL DE DESEMPENO LABORAL Total
Deficiente Moderado Satisfactorio Excelente
Estilo de Bajo f 0 0 0 4 4
Liderazgo % 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Democratico Medio f 0 9 2 11 22
% 0,0% 40,9% 9,1% 50,0% 100,0%
Alto f 1 12 4 37 54
% 1,9% 22,2% 7,4% 68,5% 100,0%
Total f 1 21 6 52 80
% 1,3% 26,3% 7,.5% 65,0% 100,0%

Nota: Del total de policias con (EL) democratico de nivel bajo, el 100% de ellos también
poseen un excelente nivel de (DL); de todos los policias con nivel alto del estilo de

liderazgo democrético, el 68,5% también denota un excelente nivel en su (DL).

Tabla 9
(EL) Laissez-Fairey (DL).

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL Total
Deficiente Moderado Satisfactorio  Excelente
Bajo f 0 1 0 2 3
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Estilo de %  0,0% 33,3% 0,0% 66,7% 100,0%
liderazgo Medio f 0 7 4 22 33
Laissez- %  0,0% 21,2% 12,1% 66,7% 100,0%
Fire Alto f 1 13 2 28 44
%  2,3% 29,5% 4,5% 63,6% 100,0%
Total f 1 21 6 52 80
% 1,3% 26,3% 7,5% 65,0% 100,0%

Nota: Del total de policias con (EL) laissez-faire de nivel bajo, el 66,7% de ellos
también poseen un excelente nivel de (DL); asi mismo, de todos los policias con nivel

medio del (EL) laissez-faire, el 66,7% también denota un excelente nivel en su (DL).

5.2 Contrastacion de hipétesis
Hipdtesis General
a) Formulacion de hipotesis general
HO: No existe relacion significativa entre los (EL y DL) en el personal policial
de la comisaria distrital de Sincos, Jauja — 2022
H1: Existe relacion significativa entre los (EL y DL) en el personal policial de la

comisaria distrital de Sincos, Jauja — 2022

b) Nivel de significancia
El valor de significancia bilateral utilizado fue del 0,05 (valor alfa).
c¢) Eleccidn de la prueba estadistica
Para tomar en cuenta que prueba estadistica usaremos se determind la distribucion

normal de los datos recopilados.

Tabla 10
Prueba de normalidad de las variables (EL y DL)
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico al Sig.
Desempefio 275 80 ,000 ,807 80 ,000

laboral



Estilos de ,079 80 ,200" ,979 80 ,206
Liderazgo

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Figura 4
Distribucion de normalidad para la variable (DL)

Grafico Q-Q normal de Desemperio laboral Total

Normal esperado

60 80 100 120 140 160

Valor observado

Figura 5
Distribucién de normalidad para la variable (EL).

Gréfico Q-Q normal de Pje_Estilo_Liderazgo_Total

Normal esperado

Valor observado

50
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La prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov (tabla 6, figura 3 y 4) arrojo
que los datos de la evaluacion realizada para la variable (DL) siguen una distribucion
anormal (se hall6 que p = 0,000 < 0,05), mientras que para la variable (EL) siguen una
distribucion normal; por lo que se decidid utilizar el estadistico Rho de Spearman para
determinar la correlacién entre ambas variables.

d) Estimacion de p-valor

Tabla 11
Correlacion entre variables (EL y DL)

Correlaciones

Estilo de Desempefio
Liderazgo laboral

Rho de Estilos de Coeficiente de correlacion 1,000 -,120
Spearman Liderazgo  Sig. (bilateral) . ,290
N 80 80
Desempefio  Coeficiente de correlacion -,120 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,290 .
N 80 80

Nota: En la tabla 7 se observa un p-valor de 0,290 > 0,05 por lo que se decide aceptar
la hipotesis nula y rechazar la hipotesis alterna.

e) Toma de decision
Se concluye que no existe relacion significativa entre los (EL) y (DL) en el personal
policial de la comisaria distrital de Sincos, Jauja — 2022.

Hipotesis especifica 1.

a) Formulacion de hipotesis especifica 1
HO: No existe relacion significativa entre el (EL) autoritario y el (DL) en el
personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022.
H1: Existe relacién significativa entre el (EL) autoritario y el (DL) en el personal
policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022.

b) Nivel de significancia
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Se trabajé con un nivel de significancia del 0,05.

c) Eleccidn de la prueba estadistica
Dado que la prueba de normalidad arrojo una distribucién anormal para la variable
(DL), se decidio0 trabajar con el estadistico Rho de Spearman.

d) Estimacion de p-valor

Tabla 12
Correlacion entre la dimension estilo de liderazgo autoritario y la variable

desempefio laboral.

Estilo de liderazgo Desemperio

autoritario laboral

Rho de Estilo de Coeficiente de 1,000 -,043
Spearman  liderazgo correlacion

autoritario  Sig. (bilateral) : 7104

N 80 80

Desempeiio  Coeficiente de -,043 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,704 .

N 80 80

Nota: En la tabla 8 se observa un p-valor de 0,704 > 0,05 por lo que se decide
aceptar la hipdtesis nula y rechazar la hipotesis alterna.
e) Toma de decision
Se concluye que no existe relacion significativa entre el (EL) autoritario y el (DL)
en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022
Hipotesis especifica 2.
a) Formulacion de hipotesis especifica 2
HO: No existe relacion significativa entre el (EL) democratico y el (DL) en el
personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022.
H1: Existe relacion significativa entre el (EL) democréatico y el (DL) en el personal
policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022.
b) Nivel de significancia

Se trabajo con un nivel de significancia del 0,05.
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c) Eleccidn de la prueba estadistica
Dado que la prueba de normalidad arrojo una distribucién anormal para la variable
(DL), se decidio trabajar con el estadistico Rho de Spearman.

d) Estimacion de p-valor

Tabla 13
Correlacion entre la dimension (EL) democratico y la variable (DL).

Estilo de liderazgo  Desempefio

democratico laboral |

Rho de Estilo de Coeficiente de 1,000 ,074
Spearman  liderazgo correlacion

democratico Sig. (bilateral) . ,513

N 80 80

Desempeiio  Coeficiente de ,074 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,513 :

N 80 80

Nota: En la tabla 9 se observa un p-valor de 0,513 > 0,05 por lo que se decide
aceptar la hipdtesis nula y rechazar la hipétesis alterna.
e) Toma de decision
Se concluye que no existe relacion significativa entre el (EL) democratico y el (DL)
en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022
Hipétesis especifica 3.
a) Formulacion de hipdtesis especifica 3
HO: No existe relacion significativa entre el (EL) laissez-faire y el (DL) en el
personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022.
H1: Existe relacion significativa entre el (EL) laissez-faire y el (DL) en el personal
policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022.
b) Nivel de significancia
Se trabajo con un nivel de significancia del 0,05.

c¢) Eleccidn de la prueba estadistica
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Dado que la prueba de normalidad arrojo una distribucién anormal para la variable
desempefio laboral, se decidié trabajar con el estadistico Rho de Spearman.
d) Estimacion de p-valor

Tabla 14
Correlacion entre la dimension (EL) laissez-faire y la variable (DL).

Estilo de liderazgo Desempefio

laissez-faire laboral

Rho de Estilo de Coeficiente de 1,000 -,059
Spearman  liderazgo correlacion

laissez-faire  Sig. (bilateral) . ,605

N 80 80

Desempeiio  Coeficiente de -,059 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,605 .

N 80 80

Nota: En la tabla 10 se observa un p-valor de 0,605 > 0,05 por lo que se decide
aceptar la hip6tesis nula y rechazar la hipétesis alterna.

e) Toma de decision
Se concluye que no existe relacion significativa entre el (EL) laissez-faire y el (DL)

en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022.

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
El motivo de la investigacion fue encontrar la relacion que existe entre los (EL) y

(DL) en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos, Jauja — 2022, en tal sentido,
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se presenta el anlisis y discusion de los resultados obtenidos en funcion a los problemas y
objetivos formulados.

El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre los (EL) y (DL) en el
personal policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja -2022; de acuerdo con
los resultados presentados se observa un p-valor de 0,290 el cual es mayor que el valor alfa
0,05 concluyendo entonces que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna,
es decir, se concluye que en el personal policial evaluado no existe relacion significativa
entre liderazgo y (DL); este resultado indica que los (EL) tienen un comportamiento
independiente con los niveles de (DL).

El resultado de nuestra investigacion coincide con Mendoza (2021) quien concluye
que no existe correlacion entre las variables Liderazgo y (DL) de los colaboradores de la
empresa Construcciones Inmobiliarias S.A.C, puesto que el nivel de significancia es mayor
al nivel alfa (0,331 > 0,05), en consecuencia, se rechaza la hipétesis alterna, y se acepta la
hip6tesis nula, por lo tanto: El Liderazgo no influye significativamente en el (DL) de los
colaboradores. Asi mismo, Rojas (2016) trabajando con un grupo trabajadores
administrativos del hospital Hipdlito Unanue también observd que no existe relacion entre
el liderazgo transformacional y el (DL), por lo tanto, se acepta la hip6tesis nula y se rechaza
la hipétesis alterna; los mismos resultados observé al contrastar las hipotesis especificas (p
> 0.05).

Las principales razones por las que concuerdan los resultados con lo obtenido por
Mendoza (2021) puede deberse al contexto situacional de emergencia sanitarias que hemos
estado enfrentando, también puede ser por el mismo tipo y nivel de investigacion abordado
como es el de buscar la correlacion entre las variables de (EL) y (DL). Los resultados
también concuerdan con lo afirmado por Fierro (2017) quien concluyd que existe un bajo

nivel de influencia del liderazgo en funcion a los componentes del (DL).



56

No obstante, una investigacion realizada a cabo por Monteagudo en 2018 en la ciudad
de Cusco encontrd una conexién significativa entre el liderazgo transformacional y el (DL)
del personal policial, lo que los motiva a desempefiar su trabajo con esfuerzo y dedicacion.
Ademas, la investigacion reveld que el 10% del personal policial no necesita motivacion,
supervision ni incentivos para cumplir con sus funciones, lo que demuestra el compromiso
del personal con su trabajo. Asi mismo, Taype (2017) en la ciudad de Lima al trabajar con
personal de las fuerzas policiales, observo la existencia de una relacion entre los (EL) y (DL)
en la dependencia policial de Barranco en el afio 2016 (con un coeficiente de correlacion de
0,702 y un nivel de significacion bilateral de 0,000).

Las razones por las que los resultados no contrastan con lo hallado por Monteagudo
(2018) y Taype (2017), pueden ser por que tomaron como fundamento cientifico teorias y
autores diferentes, asi como instrumentos diferentes para la recoleccion de datos.

Con respecto al objetivo especifico 1 el cual fue describir la relacion que existe entre
el (EL) autoritario y el (DL) en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja — 2022. y de acuerdo a los resultados hallados se concluye que no existe
relacion significativa entre el (EL) autoritarioy el (DL) en el personal policial de la comisaria
distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022. Este resultado discrepa con los resultados de
Silva (2018) quien concluye que existe relacion significativa entre las variables de liderazgo
y desempefio laboral; esta discrepancia puede deberse a que en dichos trabajos se utiliz6 una
muestra diferente, asi como también hizo uso de diferentes instrumentos.

En relacion con el objetivo especifico 2, que buscaba describir la relacion entre el
(EL) democratico y el (DL) en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja en 2022, los resultados muestran que no hay una relacion significativa.
Este resultado esta en linea con los resultados de Rojas (2016), que concluye que no hay una

relacion significativa entre sus variables, liderazgo y (DL).
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Con respecto al objetivo especifico 3 el cual fue describir la relacion que existe entre
el (EL) laissez-faire y el (DL) en el personal policial de la comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja — 2022. y de acuerdo a los resultados hallados, se concluye que no existe
relacion significativa entre el (EL) laissez-faire y el (DL) en el personal policial de la
comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022. Este resultado discrepa con los
resultados de Inca y Arambide (2018) quienes concluyen que si existe correlacion positiva
entre las variables liderazgo y desempefio laboral. Esta discrepancia puede deberse a que en
dichos trabajos se utiliz6 una muestra diferente, asi como diferentes instrumentos.

Los resultados descriptivos sobre la variable (EL) demuestran que el (EL) prevalente
en el personal policial del distrito de Sincos es el estilo democréatico alcanzando el 62.5 %
del puntaje valido. Estos hallazgos son similares a los de Torres. (2016) quien una su
investigacién encontrd un porcentaje de 50.80% afirmando que el estilo democrético es el
predomina.

Los resultados sobre la variable (DL) indican una prevalencia del nivel excelente en
el desempefio laboral alcanzado el 65% del puntaje valido. Los resultados son similares a
los obtenidos por Mendoza (2021) que de acuerdo al grafico se observa un 82% de los
colaboradores encuestados percibe un (DL) eficiente.

Segun los expertos en el tema, como por ejemplo Lewin (1939) citado por Zuzama
(2015), menciona que: Los (EL) o de direccion son las formas alternativas en que los lideres
estructuran su conducta interactiva para llevar a cabo sus roles en tanto a lideres.

Chiavenato (2007) en su libro Administracion de Recursos Humanos nos da a
entender lo siguiente que el desempefio demuestra de forma real y metddica que las
evaluaciones ayudan al control de calidad para la seleccion de personal, en el cual el
postulante al puesto, es evaluado para formar parte de la organizacion ya que no se

puede simplemente calificarlo de manera superficial, sino tener informacion exacta para
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colocar al individuo en el puesto correcto al cual estd postulando, para que esto no

afecte de manera negativa a la organizacion.

CONCLUSIONES

1. Se concluye que no existe relacion entre los (EL y DL) en el personal policial de la

comisaria distrital de Sincos, Jauja — 2022.
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2. Se concluye que no existe relacion entre el (EL) autoritario y el (DL) en el personal
policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022

3. Se concluye que no existe relacién entre el (EL) democréatico y el (DL) en el personal
policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022

4. Se concluye que no existe relacion entre el (EL) laissez-faire y el (DL) en el personal
policial de la comisaria distrital de Sincos provincia de Jauja — 2022

5. El (EL) prevalente en el personal policial de la PNP 2022, Region Centro, es el liderazgo
democrético alcanzando el 62,5% de los policias evaluados.

6. El nivel de (DL) prevalente en el personal policial de la PNP 2022, Region Centro, es el

nivel excelente, alcanzando el 65% de los policias evaluados.

RECOMENDACIONES

- Al capitan de la comisaria, que promueva talleres de sensibilizacion sobre la importancia

fortalecer los (EL) democraticos y mantener el excelente desempefio laboral que denotan.
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- Se recomienda elaborar talleres de motivacion para el personal policial con el objetivo
de fortalecer los estilos de liderazgo y mantener el excelente (DL) dentro de la comisaria.
- A la sociedad valorar el trabajo que realiza los efectivos policiales y contribuir para el
avance y desarrollo de la comunidad.
- Aotros investigadores tomar en cuenta la investigacion como ayuda y guia de sus futuras
investigaciones.
- A la escuela profesional de psicologia de la universidad peruana los andes se sugiere
publicar la investigacion a fin de servir de referencia para investigaciones posteriores

que sigan la linea de estudio.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VASSI'#ISEIIEODE METODOLOGIA
Estilos de PROBLEMA GENERAL.: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Variable 1: TIPO DE INVESTIGACION
liderazgoy |¢Qué relacion existe entre los Estilos de La presente investigacion
desempefio | Estilos de Liderazgo y - Determinar la relacion que existe - Existe relacion significativa entre Liderazgo corresponde a tipo basica
laboral en desempefio laboral en el entre los estilos de liderazgo y los Estilos de Liderazgo vy
personal personal policial de la comisaria desempefio laboral en el personal desempefio laboral en el personal Dimensiones: NIVEL DE INVESTIGACION
policial de la | distrital de Sincos, Jauja — policial de la comisaria distrital de policial de la comisaria distrital de - Autoritario Corresponde al nivel
comisaria 20227 Sincos provincia de Jauja — 2022. Sincos, Jauja — 2022. - Democratico correlacional.
del distrito - Laissez Faire
de Sincos, PROBLEMAS ESPECIFICOS: OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICAS: DISENO DE
Jauja-2022. |- ¢Qué relacion existe entre - Existe relacion  significativa Variable 2: INVESTIGACION

desempefio laboral y el estilo
de liderazgo autoritario en el
personal policial de la
comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja — 20227

¢Qué relacion existe entre
desempefio laboral y el estilo
de liderazgo democratico en el
personal policial de la
comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja — 20227

¢Qué relacion existe entre
desempefio laboral y el estilo
de liderazgo laizes - faire en el
personal policial de la
comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja — 20227

Describir la relacion que existe
entre desempefio laboral y el
estilo de liderazgo autoritario en el
personal policial de la comisaria
distrital de Sincos provincia de
Jauja — 2022.

Describir la relacion que existe
entre desempefio laboral y el
estilo de liderazgo democratico en
el personal policial de la comisaria
distrital de Sincos provincia de
Jauja — 2022.

Describir la relacion que existe
entre desempefio laboral y el
estilo de liderazgo laizes - faire en
el personal policial de la comisaria
distrital de Sincos provincia de
Jauja —2022.

entre desempefio laboral y el
estilo de liderazgo autoritario en
el personal policial de la
comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja — 2022

Existe relaciébn significativa
entre desempefio laboral y el
estilo de liderazgo democratico
en el personal policial de la
comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja — 2022

Existe relacién significativa
entre desempefio laboral y el
estilo de liderazgo laizes - faire
en el personal policial de la
comisaria distrital de Sincos
provincia de Jauja — 2022.

Desempefio laboral
Dimensiones:

Calidad de
Trabajo
Responsabilidad
Compromiso
Institucional
Liderazgo
Trabajo en
Equipo

El disefio utilizado para la
presente investigacion fue el
no experimental —
transaccional descriptiva.

POBLACION

80 sub oficiales de la
comisaria de Sincos,
provincia de Jauja,
departamento de Junin.

MUESTRA

80 sub oficiales de la
comisaria de Sincos, provincia
de Jauja, departamento de
Junin.

TECNICA DE MUESTREO
El tipo de muestreo es el
muestreo censal.

TECNICAS E
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
Técnica de la encuesta, y el
instrumento sera el
“Cuestionario de Estilos de
liderazgo” y la “Escala de
Evaluacién de Desempefio
Laboral”.




Anexo 02: Matriz de Operacionalizacion de Variables
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. o Definicion . . - Naturaleza de Escala de
Variable Definicién conceptual . Dimensiones Items . L
operacional la variable medicion
Autoritario 1,4,7,10, 13, 16, 19, 22, 25, 28, 31.
Kurt Lewin (1939) Las|La variable 1 serd )
formas alternativas en que | determinada Democratico 2,5,8,11, 14,17, 20, 23, 26, 29, 32.
VARIABLE 1 |los lideres estructuran su|mediante la
Estilos de comportamiento aplicacion del Cualitativo Ordinal
Liderazgo interpersonal para llevar a | cuestionario de
cabo su trabajo como lideres | Estilos de Laissez Faire 3,6,9, 12,15, 18, 21, 24, 27, 30, 33.
son a través de filosofias de | Liderazg.
liderazgo o gestion .
Calidad de trabajo 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11
Nivel de ejecucion gp\gﬁ;malmente Responsabilidad 12,3456
VARIABLE 2 | alcanzado por el trabajador q 50 laboral
Desempefio en el logro de las metas esempeno ‘abora , Cualitativo Ordinal
L se mide mediante | Compromiso
Laboral dentro de la organizacion en o] “Escala de institucional 1,2,3,45
un tiempo determinado <
Desempeiio”.
Liderazgo
1,2,3,4,5,6,7,8,9
Trabajo en equipo




Anexo 03: Matriz de Operacionalizacion de Instrumentos

TITULO: Estilos de liderazgo y desempefio laboral en personal policial de la comisaria del distrito de Sincos, Jauja_2022.

VARIABLE

DIMENSIONES

ITEMS

ESCALA
VALORATIVA

INSTRUMENTO

VARIABLE
1

Estilos de
Liderazgo

Autoritario

1.Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer
disciplina

4.Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda.
7.Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficientes para
mantener la diciplina.

10.Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando le haga solo.

13. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La
mayoria de los trabajadores prefiere noviembre. Usted decide que sera octubre.

16. en grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas.

19. Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al
subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en privado.

22. Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente a un subordinado cuando
lo crea necesario.

25. Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

28. Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en las
recomendaciones de sus subordinados.

31. No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal. Es preferible
realizar asambleas para comunicar las decisiones importantes.

Democratico

2.Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no lo son.
5.Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por
parte del jefe. EI mando ha de mantener los minimos contactos y comunicaciones
personales con sus subordinados.

8.Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de la empresa
11. Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision que le
afecte

14. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones en la
planta. Un subordinado dice que la mayoria prefiere noviembre. La mejor solucién es
someter el asunto a votacion.

17. Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo
mejor que puede hacer el mando es Ilamar a los dos a su despacho y buscar una
solucidn entre los tres.

A: Si estd de
acuerdo.

D: Siestaen
desacuerdo.

TEST DE
LIDERAZGO
(KURT LEWIN)
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20. Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer
contactos y direccion personal

23. Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a
subordinado que le ayude a preparar los objetivos.

26. Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias en
forma exhaustiva

29. Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia a
través de una discusion amplia con los subordinados inmediatos.

32. Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequefios,
coordinados por el mando, a las asambleas.

Laissez Faire

3.Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por
parte del jefe. EI mando ha de mantener los minimos contactos y comunicaciones
personales con sus subordinados.

6.Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias de opiniones entre sus
subordinados

9. Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucion que su superior da a un
problema, lo mejor es pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa y
atenerse a ella.

12. El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados los que se
repartan los trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo.

15. Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus subordinados a
que se pongan en contacto con él.

18. Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser supervisados

21. Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el
mando debe pedirles que se retinan para que resuelvan sus diferencias y que le avisen
del resultado

24. Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinién que tenga con su
personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados.

27. Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervisién para
comparar resultados y detectar facilmente las deficiencias.

30. Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada informacion
para su autocontrol.

33. El buen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar
los métodos y procedimientos que emplea su personal

VARIABLE
2

Desemperio

laboral

Calidad de trabajo

1.Va més all de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor, evaluando
periddicamente la exactitud con que realiza sus tareas

2. Establece un orden eficiente en las diferentes actividades de trabajo y los recursos
gue se utilizan que haga posible alcanzar objetivos y grandes resultados.

3. Realiza un trabajo ordenado.

(1) Muy
desacuerdo

(2) En desacuerdo
(3) Moderado

(4) De acuerdo

en

ESCALA DE
DESEMPEN
o)
LABORAL
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4. Realiza su trabajo en el tiempo establecido.

5. Realiza sus actividades sin errores.

6. Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades.

7. Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

8. Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar situaciones
de trabajo.

9. Se muestra atento al cambio, implementando nuevas estrategias a la hora de trabajar
10. Demuestra interés por accedes a instancias de actualizacion de conocimientos

11. Puede trabajar independientemente

Responsabilidad

1.Reacciona de manera eficiente y de forma calmada a dificultades o situaciones
conflictivas dentro del trabajo.

2. Mantiene al supervisor directo informado del progreso en el trabajo y de los
problemas que pueden aparecer

3. Trasmite esta informacion oportunamente.

4. Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos al interior del trabajo.
5. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas frecuentes.

6. Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones,
demostrando compromiso y deseos de mejorar

.1. Conoce la misién y visién

2. Colabora con actividades extraordinarias a su funcion en el establecimiento
3. Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del establecimiento.
4. Colabora con la implementacién y utilizacion de tecnologias para optimizar

Compromiso procesos de trabajo dentro del trabajo.

institucional . _— L .
. 5. Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion del trabajo y
tareas encomendadas por sus superiores
1.Promueve un clima laboral positiva, propiciando adecuadas relaciones interpersonales
y trabajo en equipo.
2. Resuelve de manera eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del
equipo de trabajo.

Liderazgoy 3. Considera y apoya a los otro sin considerar raza, sexo, edad, religion, etc.

trabajo en equipo

4. Informa y consulta oportunamente a los supervisores sobre algunos cambios que los
afectan.

5. Responde de manera clara y oportuna dudas de sus comparfieros

6. Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

7. Demuestra respeto a sus supervisores.

(5) Muy de acuerdo
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8. Demuestra respeto a sus compafieros de trabajo.
9. Demuestra respeto a compafieros de trabajos nuevos.
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Anexo 4: Propuesta de Instrumentos de recoleccion de datos.

TEST DE LIDERAZGO (KURT LEWIN)
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Lea los siguientes enunciados. Marque la A si esta de acuerdo, y la D si esta en desacuerdo.

1 | Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta
imponer disciplina

5 Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no lo
son.
Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un

3 | minimo por parte del jefe. EIl mando ha de mantener los minimos contactos
y comunicaciones personales con sus subordinados.

4 | Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda.

5 Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre
problemas importantes.

6 Un mando no debe implicarse en la solucién de diferencias de opiniones
entre sus subordinados.

7 Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas méas
eficientes para mantener la disciplina.

8 Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de la
empresa
Cuando un subordinado no esté de acuerdo con la solucién que su superior

9 |daaun problema, lo mejor es pedir al subordinado que sugiera una mejor
alternativa y atenerse a ella.

10 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga
solo

11 Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision
gue le afecte

12 El mando debe establece_r los objetivc_;s, y que sean los subordinados los
gue se repartan los trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo.
Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas

13 | reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere noviembre. Usted
decide que sera octubre.
Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones

14 | en la planta. Un subordinado dice que la mayoria prefiere noviembre. La
mejor solucién es someter el asunto a votacion.

15 Para cc_)municaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus
subordinados a que se pongan en contacto con él.

16 | En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas
Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una

17 |tarea, lo mejor que puede hacer el mando es llamar a los dos a su
despacho y buscar una solucién entre los tres.

18 Los em_pleados que demuestren ser competentes no deben ser
supervisados
Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al

19 |subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en
privado.

20 Un mando debe supervis_ar Ia_s tareas de cerca, para tener oportunidad de
establecer contactos y direccion personal
Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una

21 |tarea, el mando debe pedirles que se relinan para que resuelvan sus
diferencias y que le avisen del resultado

29 Un buen mando es aqu_él gue puede despedir facilmente a un subordinado
cuando lo crea necesatrio.

23 Lo mejpr que puede hacer un supervisor al gs!gnar un trabajo es solicitar a
subordinado que le ayude a preparar los objetivos.

o Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opiniéon que tenga

con su personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados.




25 | Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

26 C_uando_un subordinado critic_a a su jefe, lo mejor es discutir dichas
diferencias en forma exhaustiva.

27 Al supervisor le basta obtener datos de gada unidad ba}jg su'supervisic’)n
para comparar resultados y detectar facilmente las deficiencias.

28 Cuando se fijan objetivos, un ma_ndo no debe confiar mucho en las
recomendaciones de sus subordinados.
Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de

29 | preferencia a través de una discusiéon amplia con los subordinados
inmediatos.

30 Son los ;ubordinados mismos quienes deben procurarse adecuada
informacién para su autocontrol.

31 No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal. Es
preferible realizar asambleas para comunicar las decisiones importantes

32 Para \_/entilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequefios,
coordinados por el mando, a las asambleas
El buen jefe se preocupa s6lo de los resultados, sin entrometerse nunca a

33 | examinar los métodos y procedimientos que emplea su personal.
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EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Se debe asignar de 1 a 5 puntos por cada item donde:

(1) Muy en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Moderado (4) De acuerdo (5) Muy de acuerdo

CALIDAD DE TRABAJO:

75

ITEM

ESCALA

1. Vamas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor, evaluando
periédicamente la exactitud con que realiza sus tareas.

2

3

4

2. Establece un orden eficiente en las diferentes actividades de trabajo y los
recursos que se utilizan que haga posible alcanzar objetivos y grandes resultados.

3. Realiza un trabajo ordenado.

4. Realiza su trabajo en el tiempo establecido.

5. Realiza sus actividades sin errores

6. Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades.

N

NINININ
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7. Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

[N

N

w

~

a1

8. Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar
situaciones de trabajo.

[N

N

a1

9. Se muestra atento al cambio, implementando nuevas estrategias a la hora de
trabajar.

10. Demuestra interés por accedes a instancias de actualizacion de conocimientos.

I

11. Puede trabajar independientemente.

RESPONSABILIDAD:

ITEM

ESCALA

1. Reacciona de manera eficiente y de forma calmada a dificultades o situaciones
conflictivas dentro del trabajo

2. Mantiene al supervisor directo informado del progreso en el trabajo y de los
problemas que pueden aparecer.

3. Trasmite esta informacion oportunamente.

4. Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos al interior del
trabajo.

5. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas frecuentes.

6. Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones,
demostrando compromiso y deseos de mejorar.

N I
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COMPROMISO INSTITUCIONAL:

ITEM

ESCALA

1. Conoce la misién y vision.

2. Colabora con actividades extraordinarias a su funcion en el establecimiento

3. Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del establecimiento

4. Colabora con la implementacién y utilizaciéon de tecnologias para optimizar
procesos de trabajo dentro del trabajo.
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. 5. Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion del trabajo
y tareas encomendadas por sus superiores.

LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO:

ITEM

ESCALA

1. Promueve un clima laboral positiva, propiciando adecuadas relaciones
interpersonales y trabajo en equipo.

2

3

4
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2. Resuelve de manera eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior
del equipo de trabajo.

3. Considera y apoya a los otro sin considerar raza, sexo, edad, religién, etc.

4. Informa y consulta oportunamente a los supervisores sobre algunos cambios que
los afectan.

5. Responde de manera clara y oportuna dudas de sus compafieros.

6. Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

7. Demuestra respeto a sus supervisores.

8. Demuestra respeto a sus comparieros de trabajo.

9. Demuestra respeto a compafieros de trabajos nuevos.
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Constancia de su aplicacion
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Anexo 5: Confiabilidad y Validez del instrumento

CONFIABILIDAD DEL TEST DE LIDERAZGO (KURT LEWIN)

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach
Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:
Segun George y Mallery (2003)
P-valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente
P-valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena
P-valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable
P-valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
P-valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable
P-valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

732 33
Nota. Elaboracion propia

Entonces: El valor de alfa de Cronbach (0,732) es mayor al nivel minimo permitido (0,50).

Por lo tanto, el instrumento posee una aceptable confiabilidad.



Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha

Varianza de escala si

el elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de Cronbach

si el elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 40,43 16,461 , 146 ,691
VARO00002 40,87 18,740 ,143 , 7132
VARO00003 40,77 17,840 ,343 ,719
VAR00004 40,67 17,609 ,383 ,715
VAR00005 40,53 17,085 ,526 ,705
VVAR00006 40,70 16,769 ,600 ,699
VARO00007 40,67 17,264 ,469 ,709
VAR00008 40,57 17,840 ,330 ,719
VARO00009 40,73 18,547 ,164 ,731
VVAR00010 40,60 18,662 ,132 ,733
VAR00011 40,70 18,148 ,255 ,725
VAR00012 40,87 17,844 ,382 ,716
VAR00013 41,13 19,499 ,000 ,733
VARO00014 41,07 18,892 ,246 , 126
VAR00015 41,13 19,499 ,000 ,733
VARO00016 40,97 18,585 ,236 ,126
VARO00017 41,10 19,403 ,039 ,733
VAR00018 40,93 18,133 ,346 ,719
VAR00019 41,03 18,930 ,179 ,729
VAR00020 40,93 18,133 ,346 ,719
VARO00021 41,10 19,334 ,082 ,7132
VAR00022 41,03 19,482 -,028 , 137
VARO00023 40,83 17,730 ,395 , 715
VAR00024 40,90 18,300 ,275 , 7123
VARO00025 40,87 19,430 -,034 742
VAR00026 40,80 18,648 ,150 ,732
VARO00027 41,03 19,551 -,054 ,738
VARO00028 40,63 17,137 ,500 ,707
VARO00029 41,00 20,138 -,244 ,748
VARO00030 41,00 19,310 ,023 ,736
VAR00031 41,00 20,000 -,201 ,746
VAR00032 40,80 19,200 ,016 ,740
VARO00033 40,87 17,982 ,345 ,719
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Base de datos ESTUDIO PILOTO

VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO

LAISSEZ- FAIRE

DEMOCRATICO

AUTORITARIO
Iyttt 2j1|1j1j2f2y1j2|1

2021 120120221 |2)2|2|L|1|L1| ) L fL|L|QjLfL|L|L|1|2]2|L1|1|1|L]|2
21120222 (212|121 2({1|2| | |2]2|1|2|1]|2|1|1|2]|1]|2

I L( L a1z 1{1f1j2j1j1

1
2
3

A 1201222222222 | LT[ |L]L|L|L|L|1)2]|2|L1|2|1|2])1]|2|L1|1]|l

5

6 (2122222212 |2[L|1| | | |LfL|L|1)jL|2|L1|2f1|2]2|1|1|1|2]]

7L )LL)y 2(1{1f1j1j11j1j1

g |2(2(1(1|2)|1|2)2(2)2) | LT[ | ] | |L|L|L)jL|L|2|L1|L1|2]1]|2|L1|2]|1

9 [ 2[1[1(1 )| L{TfLjyj2(L|{L{L|2(1]j2|L1|{2|{1|1|2]2|L1|2{1|2]1]1|1[1]|2

w1222 2(2(1{1|1))y L)L fyjajey11j1j1j1j1y1j2j1

w2y 2(2(2)2|1|1{2(21211)1y1p1(f1jp1pafryr)y1y2¢1(2|1)21j1f1

2122221222222 || 1{1[1 1) | {L1{L|{1)2]1|{L1{2{1|1]1]L1|Ll[2]2

B2yt 2)2))y1p12f1)|1j1j1f1j1)2y1y1jy1j2j1j11j1j1

WL L2112y off1f1f1j1j1jy1j1j1j1j1j1

Ll2(|{(pprp2p{2 )2y j1fr)|jij1f1j1jy1y1j1j2j1j1y1j2f1
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL TEST DE LIDERAZGO (KURT LEWIN)

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall
Criterio para determinar la Validez del instrumento
P-valor < 0,00 = Concordancia nula
P-valor > 0,20 = Concordancia baja
P-valor > 0,40 = Concordancia ligera
P-valor > 0,60 = Concordancia moderada
P-valor > 0,80 = Concordancia satisfactoria

P-valor > 0,90 = Concordancia perfecta

indice de concordancia de juicio de expertos de la ESCALA DE ESTILOS DE
LIDERAZGO.

Expertos Coeficiente de Valoracion Ni\{e_l
W — Kendall permitido
Mg. Saul Jesus Mallqui
Dra. Denci Casqui Molina
Mg. Cesar Andres Llanco Gonzales 0,791 > 0,50

Ps. Moisés Josué Huamani Salazar

Ps. Paola Estéfani Hurtado Yarasca

Entonces: El indice de concordancia (0,791) es mayor al nivel minimo permitido (0,50).

Por lo tanto, existe Concordancia Moderada entre los expertos.



CONFIABILIDAD DE LA ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach
Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:
Segln George y Mallery (2003)
P-valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente
P-valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena
P-valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable
P-valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
P-valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable

P-valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

972 31
Nota. Elaboracion propia
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Entonces: El valor de alfa de Cronbach (0,923) es mayor al nivel minimo permitido (0,50).

Por lo tanto, el instrumento posee una excelente confiabilidad.



Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se ha  elementos elemento se ha

ha suprimido  suprimido corregida suprimido
VAR00001 130,83 247,040 314 ,973
VAR00002 130,87 241,568 ,663 ,972
VARO00003 130,83 244,626 ,468 ,973
VAR00004 130,67 243,333 ,602 972
VARO00005 130,80 233,890 ,803 971
VAR00006 131,20 246,372 487 ,973
VAR00007 131,33 241,609 ,601 ,972
VAR00008 131,00 232,759 ,868 971
VAR00009 130,80 233,890 ,803 971
VARO00010 131,17 235,661 ,795 971
VAR00011 131,00 232,069 ,901 ,970
VAR00012 130,63 233,275 ,878 971
VAR00013 130,83 231,523 911 ,970
VAR00014 131,00 235,172 , 754 971
VARO00015 131,17 235,661 ,795 971
VARO00016 131,17 233,247 ,918 ,970
VAR00017 131,00 237,586 ,641 972
VAR00018 130,83 231,523 911 ,970
VAR00019 131,00 232,069 ,901 ,970
VAR00020 130,83 231,523 911 ,970
VAR00021 131,00 235,172 7154 971
VAR00022 130,83 231,523 911 ,970
VAR00023 131,00 232,069 ,901 ,970
VAR00024 131,17 235,661 ,795 971
VAR00025 130,70 240,976 , 746 ,972
VARO00026 131,17 249,799 ,089 ,975
VAR00027 131,17 234,282 ,635 972
VAR00028 131,17 234,282 ,635 972
VAR00029 131,17 234,282 ,635 972
VARO00030 131,33 234,713 ,684 ,972
VAR00031 131,33 234,713 ,684 ,972
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Base de datos de ESTUDIO PILOTO

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

RESPONSABILIDAD  DMPROMISO INSTITUSIONA LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

CALIDAD DE TRABAIO

NRO L [2|3|4(5|6|7(8]9|10(11]12|13|14|15(16|17|18(19|20|21|22|23|24|25]|26|27(28|29|30|31

V4141414141414 ][5[4[4[4[5[5]|5]4]4]|5]|5][4]|5][5|5[4[4[5[4[5[5]|5]|4]4
2)5(5[4)5][5/4])5[4|5]5[5|5]5[5|5[4[5]|5][5[5]5]5[5]5]5]3]3[3]|3]3]3
3 5455544454454 [4]4]4[4]4]4]4]4]4]4]14]4]5]4]4]4]14]4
415045554 4145445444444 4]4]4]14]14]4]14]5[4]14]4]4]4
504155554455 4[5[5[5[4[4|5|5|5]|5]|5]|4]|5]|5]|4|5][4]|5]|5[5[5]5
6|5|5|5|5]|5|5|4|5|5|5[5[5[5[5[5]5[4|5]|5]|5]|5]|5]|5|5]|5]5]|5|5[5[5]5

7141414143413 [3[3[3[3]3[3[3]3[3[3[3[3]3[3]3]|3[3]|4]4]3]3[3]3]3

81444144445 4[4[4][5][5[5[4[4|5[5]|4]|5]|5]|5]|4][4]|5]4]5]|5[5[4]4
9155455/ 4]5[4|5]5[5|5]5[5|5[4[5]|5][5[5]|5]|5[5]5]5[3]3[3]|3]3]3

0[5[4]5[5[5]4[4[4]5[4]4]5[4]4]4[4]4]4]4]4]4]4]4]4]4]5]4[4]4]4]4

W 4[5]5]5[5]4[4[5]5]4]|5]5]|5]4]4[5]5]|5[5]5[4[5]5[4[5]4]5[5]5]5]5

2215|5555 5|4|5[5[5[5[5[5|5[5]|5]|4]|5]|5]|5]|5]|5]|5|5|5[5[5[5[5[5]5

Bl4|414141314[3[3[3[3[3[3[3[3[3]3]3]|3]3]|3[3[3]|3[3[4[4[3[3[3[3]3

WlA 441414 414|5[4[44|5[5]|5]4]4]|5]|5]4]|5|5|5|4[4[5[4|5|5]|5]|4]4

15/5(5|4|5[5]4|5[4]5|5|5]5|5|5]|5[4]|5|5[5]|5|5[5]5|5[5]3|3[3]|3]3]3

16]5|4 5|55 4445445444444 4]|4]4]4]4[4]4]|5[4(4]4]4]4

174[5]5]5[5]4[4[5]5]4|5]5]|5]4]4[5]5]|5[5]|5[4[5]5[4[5]4]5[5]5]5]5

B[5]5[5][5])5[5[4[5[5]|5|5]|5]5[5][5]5[4]5|/5]|5]5[5][5]5[5][5|/5]|5]5][5]5b

1904441431413 [3]3[3|3]3[3|3]3[3])3[3[3]3[3[3]3[3[4]4]3[3]3]3]3

0)4 )4 141414141 4|5[4[44|5[5]|5]4]4]|5]|5]|4]|5|5|5|4[4][5[4|5[|5]|5]|4]4

A|5|5|4|5|5[4|5[4[5[5[5[5[5[5[5]4]|5]|5]|5]|5]|5]|5]|5|5|5[3[3[3[3[3]3

)5 4555444544544 414)4|4]|4]|4]4]4]4[4]4|5[4(4]|4]4]4

BlA4]5|5|5|5[4[4[5[5[4[5[5[5[4[4]5]|5]|5]|5]|5|4]|5]|5[4|5[4[5[5[5[5]5

U555 5|5[5|4|5[5[5[5[5[5[5[5]5]4]|5]|5]|5]|5]|5]|5[5|5[5[5[5[5[5]5

B 4[41414[3]413[3]3[3|3]3[3|3]3[3)3[3[3]3[3[3]3[3[4]4]3[3]3]3]3

6441414141414 [5]414]4])5]5]|5]4[4]5]5[4]|5][5[5]4]4[5]4]5[5]5]4]4

A|5[5]4[5[5]4][5[4]5]|5|5]5]5|5]5[4])5]|5[5]5[5[5]5]|5[5]3|3[3]3]3]3

BI5| 45|55 4[4[4[5[4[4|5[4)4]4)4|4]|4]|4]4]4]4]4[4]4|5[4|4]|4]|4]4

29]4]15]|5|5|5[4|4|5[5[4[5[5[5[4[4]5]|5]|5]|5]|5]|4]|5|5|4|5[4][5[5[5[5]5

30]5|5|5|5|5|5|4|5[5[5[5[5[5|5[5]|5]|4]|5]|5]|5]|5]|5]|5|5|5[5[5[5[5[5]5
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VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall

Criterio para determinar la Validez del instrumento

P-valor < 0,00 = Concordancia nula
P-valor > 0,20 = Concordancia baja
P-valor > 0,40 = Concordancia ligera
P-valor > 0,60 = Concordancia moderada
P-valor > 0,80 = Concordancia satisfactoria

P-valor > 0,90 = Concordancia perfecta

indice de concordancia de juicio de expertos de la ESCALA DE DESEMPENO
LABORAL

Expertos Coeficiente de Valoracion Ni\{e_l
W — Kendall permitido
Mg. Saul Jesus Mallqui
Dra. Denci Casqui Molina
Mg. Cesar Andrés Llanco Gonzales 0,858 > 0,50

Ps. Moisés Josué Huamani Salazar

Ps. Paola Estéfani Hurtado Yarasca

Entonces: El indice de concordancia (0,858) es mayor al nivel minimo permitido (0,50).

Por lo tanto, existe Concordancia Satisfactoria entre los expertos.



INFORME DE VALIDACION

Mombre y apellidos del Juez: SAUL JESUS MMMALLGU!

Formacion académica: Psicologia Pre y Post Grado Universidad Nacional Federico Villarreal

Aress de experiencia laboral: Docencia e Investigacion  Tiempo: 23 afios

Cargo actual: Docente

Institucion: Universidad Peruana Los Andes

For medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento de evaluacion denominado: Escala de Esfilos de Liderazgo; que forma parte de |z

invesfigacion titulada: Estilos de liderazgo y desemperio laboral en personal policial de la

comisariz del distritc de Sjngos, Jeuja - 2022,

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientas spreciscionas

CRITERIOS DE EVALUACION

DEFICIENTE

BUENOD

EXCELENTE

Suficiencia de los Items

(Los items que pertenscen a una
mizma dimenzion bastan para obtener
12 medicion de ésta).

Relevancia
(El ttem es esencial o importants, es
decir debe ser inchuda).

Coherencia
(El item tiene relacion logica con la
dimenzion o indicader que estd

midienda).

Claridad de los ftems

(El ttem se comprends ficilments, es
decir, su sintactica v semantica son
adecuadas).

Alcntameniz,

£

7l

e CELUULI R s‘-iHlliliIllll-

! b P, Sﬂﬂf;ﬂﬁ Mallqsf

2 T PRRITRAZ s
Sello y Firma del Experto
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Constancia

Juicio de experto

Yo, Saul Jesas Mallqw, con Documento Nacional de Identdad Mo, 07328976 certifico que
realice el juicio de experto del metrumento demommade Escala de Estilos de Liderazgo,
preseatados por las hachilleres: Flor Naney Donllaclls Guillermo v Candy Hyaman Taips, en
la imvestizacion titulada: “Estilos de liderazgo v desempetio laboral en personal policial de Iz
comuzaria del distrito de Simeps. Jawa - 20227

Huanecaye, febrero del 2022

Sello ¥ Firma del Experto
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INFORME DE VALIDACION

Mombre y apellidos del Jusz: SAUL JESUS MMMALLGUI

Farmacion académica: Psicologia Pre y Past Grado Universidad Nacional Federico Villarreal

Areas de experiencia lsboral- Docencia & Investigacidn Tiempa: 23 anos

Cargo aciuak Docente

Institucian: Universidad Peruana Los Andes

Par medio dz la presenta hago constar que he revisado con fines de Validacion &l Insirumenta de

evaluacion denominado: Escala de Estilos de Liderazpo; que forma parte de |3 investipacion titulada:
Estilos de liderazgo y desempefo lsboral en personal policial de ks comizana del distrito d= Singas.
Jauja - 2022.

Luego d= hacer |as observaciones pertinentes, predo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE | BUENO | EXCELENTE

Suficizncia de loz Items
{Los items que partenscen a una

mizma dimeneion bastan para obtener X
lz medicion da azta).

Relevancia
(El item es esencial o mnportanta, es ¥
dacir debe ser inchuda).

Coherencia
(El ttem tiena relacion logica con Iz
dimenzicn o mdicader qus esta X

midienda).

Claridad de los stems

(El item ze compranda facilmenta. ez
dacir, spamiacticg v semantica son X
adecuadas).

Sello v Firma del Experto



Constancia

Juicio de experto

Yo, Sanl Jeznz Mallowi, con Documents Macional da Idantidad Wo. 07323976 cartifico que
realice el juicio de experto de lz Escala del Desempenic Laberal, presentados per laa
harhillerss: Flor Naney Corillaclla Guillermo y Candy Huaman Tame, en la mvestigacidn
titulada: “Eztiloz da liderazgo v dezempenio laboral en parsonal policial de la comisaria dal

distrito de Singgs, Taya - 20227

Huaneayo, jumio del 2022

BB FRGD
Sello ¥ Firma del Experto
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INFORME DE VALIDACION

Hombre v apellidos del Juez: Dira. Denei Casqu Molina
Formacién académica: Doctorado
Areas de expenencia laboral: Cliniea — Chrgamzacional - Comumitana
Tiempo: 11 afios Cargo actual: Pricologa
Instifucion: CEM Huancayo - MIMP

Por medio de la presente hago constar que be revizado con fines de Validacion el
Instrumento de evalnacion denominado: Escala de Estilos de Liderazgo; que forma parte de la
wmvestigacién titulada: Estilos de lLiderazgo v desempefio laboral en personal pohaal de la
comisaria del distnto de Sincos, Jawa - 2022
Luego de hacer las observaciones perimentes, puedo formmular las sigwentes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENC |EXCELENTE

Suficiencia de loz Itemsz

{Los itemys que perfenecen a una
mizma dimension bastan para obtener X
la medicion de asta).

Relevancia
(El item es esencial o importante, s
decir debe ser inchudo).

Coherencia

(El item tiene relacion logica con la
dimension ¢ indicador que esta X
midienda).

Claridad de los items

(El item se comprende facilmente, ez
decir, su X
sinfachica v semantica son adecuadas).

]

P

-

e <
T e
s Y Eﬁi’_‘{:"tﬂ“‘

Sello ¥ Firma del Experto
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Constancia

Juicio de experto

Yo, Denci Casqui Molina, con Documento Nacional de Identidad No. 42713851 certifico que
realicé el juicio de experto del mstrumento denominado Escala de Estilos de Liderazgo.
presentados por las bachilleres: Flor Nancy Conlloclla Guillermo y Candy Huaman Taipe,
la mvestigacion titulada: “Estilos de hderazgo v desempefio laborzal en personal policial de la
comisaria del distrito de Sincos, Jauja - 2022".

Huancayo, Junio del 2022

Sello y Firma del Experto
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INFORME DE VALIDACION

Nombre v zpellidos del Tuez: Dira. Denei Casqum Molina

Formacion académica: Doctarado

Areas de expenencia laboral: Cliniea- orgamzacional v comumitans
Tiempo: 11 afios Cargo actual: Psicologa
Institucion: CEM Huancayo - MIMP

Por medio de la presente hago constar que ke revisado con fines de Validacion el
Instrumento de evaluacion denominado: Escala del Desempetio Laboral: que forma parte de la
imvestigacion titulada: Estilos de Lderazgo v desempetio laboral en personal pohomal de la
comisaria del dishito de Sinces, Jawa - 2022,

Luego de hacer las ohservaciones pertinentes, puedo formular las sigmentes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO | EXCELENTE

Suficiencia de loz Items

Loz items que perfenscen a una
misma dimension bastan para obtensr X
la medicion de ésta).

ERelevancia
(El item es esencial o importante, es
decir debe ser inchude).

Coherencia

(El item fiene relacion logica con la
dimension o indicador que esta X
midienda).

Claridad de los items

(El item ze comprende facilmente, ez
decir, su X
sinfactica ¥ semantica son adecuadas).

) F J'
F Fae N =
. A i

il :....ﬁ.....-
5!1‘" PR fean

Sello ¥ Firma del Experto
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Constancia

Juicio de experto

Yo, Denci Casqui Molina, con Documento Nacional de Identidad No. 42713851 certifico
que realicé el juicio de experto de la Escala del Desempefio Laboral, presentados por las
bachilleres: Flor Nancy Corilloclla Guillermo y Candy Huaman Taipe, en la investizacion
titalada: “Estilos de liderazgo y desempefio laboral en personal policial de la comisaria del

distrito de Sincos, Jawja - 2022".

Huancayo, junio del 2022

Sello ¥y Firma del Experto
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INFORME DE VALIDACION

Nombre y apellidos del Juez: César Andrés Llanco Gonzales
Formacién académica: Lic. Psicologia Social / Mg. Psicologia (PUCP)
Areas de experiencia laboral; Investigacion en Temas de Psicologia Social
Tiempo: 3 afios Cargo actual: Docente Pregrado
Institucién: Pontificia Universidad Catdlica del Perii

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento de evaluacion denominado: Escala de Estilos de Liderazgo; que forma parte de la
investigacion titulada: Estilos de liderazgo y desempefio laboral en personal policial de la
comisaria del distrito de Sincos, Jauja - 2022,
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE | BUENO | EXCELENTE

Suficiencia de los Items X
(Los items que pertenecen a una
misma dimension bastan para obtener
la medicion de ésta),

Relevancia X
(El item es esencial o importante, ¢s
decir debe ser incluido).

Coherencia X
(El item tiene relacion logica con la
dimensién o indicador que estd
midiendo).

Claridad de los items X
(El item se comprende fécilmente, es
decir, su

sintdctica y seméntica son adecuadas).

------------------ SAARRER R

Sello y Firma del Experto
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Constancia

Juicio de experto

Yo, César Andrés Llanco Gonzales, con Documento Nacional de Identidad No. 73053649
certifico que realicé el juicio de experto del instrumento denominado Escala de Estilos de
Liderazgo, presentados por las bachilleres: Flor Nancy Corilloclla Guillermo y Candy Huamén
Taipe, en la investigacion titulada: “Estilos de liderazgo y desempefio laboral en personal
policial de la comisaria del distrito de Sincos, Jauja - 2022",

Huancayo, junio del 2022

Sello y Firma del Experto
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INFORME DE VALIDACION

Nombre y apellidos del Juez: César Andrés Llanco Gonzales

Formacidn académica: Lic. Psicologia Social / Mg. Psicologia (PUCP)
Areas de experiencia laboral: Investigacion en Temas de Psicologia Social
Tiempo: 3 afios Cargo actual: Docente Pregrado
Institucién: Pontificia Universidad Catolica del Peri

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento de evaluacidn denominado: Escala del Desempefio Laboral; que forma parte de la
investigacion titulada; Estilos de liderazgo y desempefio laboral en personal policial de la
comisaria del distrito de Sincos, Jauja - 2022,

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular |as siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE | BUENO | EXCELENTE

Suficiencia de los [tems X
{Los items que pertenecen a una
misma dimensidn bastan para obtener
la medicion de ésta).

SE R

Relevancia X
(El flem es esencial o importante, cs
decir debe ser incluidn),

TS

Coherencia X
(El item tiene relacion logica con la
dimension o indicador que estd
midiendo).

Claridad de los items X
(El item se comprende ficilmente, es
decir, su

sintdctica y seméntica son adecuadas),

llllllllllll FEEEEEEIRARASISFEEEREARAREER

Sello y Firma del Experto



Constancia

Juicio de experto

Yo, César Andrés Llanco Gonzales, con Documento Nacional de Identidad No. 73053649
certifico que realicé el juicio de experto de la Escala del Desempefio Laboral, presentados
por las bachilleres: Flor Nancy Corilloclla Guillermo y Candy Huaman Taipe, en la
investigacion titulada: “Estilos de liderazgo y desempefio laboral en personal policial de la

comisaria del distrito de Sincos, Jauja - 20227,

Huancayo, junio del 2022

Sello y Firma del Experto
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INFORME DE VALIDACION

Momibre v apellidas del Juez: Paola Estefand Hurtado Yarssca
Fomnacion academics: Licanciada sn Peicologlz
Areas de experiencia laboral: Climica v Organizaciogal
Tiempo: 03 atios de evperisncia Cargo actual: Profesional mdependisnte
Institucion: Independiants

Por medio de la presemts hago canstsr que he revizado coa fines de Validacion el
Tnstrarmerte de evaluacion denaminada: Eacala de Estilas de Liderazee; que forma parte de la
investizzcidn titalads: Estilos da liderargo v desemipefio laboral en personsl policial de la
comizaria del distrito de Sincos, Taga - 2022,
Loszo da hacer lz2 obeervacionss pertmentes, puedo formmlar 122 sizuientes aprecizciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE | BUENO | EXCELENTE

Suficiencia de los Items

(Lo 1tems que pertenacen a una
mizma dimensidn bastan para ehiener X
1z medicin de ésta).

Felevancia
{El ttem oz pzencial o importante, e W
dacir debe sar inchiida).

Coherencia

(El item tiene relacin logica con Iz
direerzion o indicader que esta X
midiends).

Claridad de los ttems

{El ftem 3o compranda facilments, ez
dacir, 2 4
aintactica v zemintica son adecadss).

Sello ¥ Firma del Experto



Constancia

Juicio de experto

Yo, Lic. Paola Estafani Hartado Varasca, con Doournento Macionsl da Identidad Mo, 72144827

certifico que realica el juicio da experio del insmumento dencoeninado Escala de Estilos de

Liderazgn, presantados por las hachilleres: Flor Wanoy Capillacila Cuillermo v Candy Hiugman

Taipe, en la investizscion titulada: “Estilos de liderazgo v desempetio laboral en persanal

policial de 12 corisana del distrite de Sigepe, Tauja - 20227,

L RmmnEE u-“l:-h--n--li-

"L, Pacia £, Hortado Yarasea
PHICOLOGA

+ C.PR M T

Sello ¥ Firma del Experto

Hnancayo, febearo del 2022
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INFORME DE VALIDACION

Mombre v apellidoz del Tuez: Pacla Estéfam Hurtado Yarasca

Formacion académica: Licenciada en Paicologpia

Areas de experiencia laboral: Clinica v Organizacional

Tiempo: 03 afios de experiencia Cargo actual: Profesional indspendients
Institucion: Independients

Por madio de la presents hazo constar que he revizade con fines de Validacion el
Instrumente de evaluacion denommade: Escala del Desempesio Laboral; que forma parte de la
mvestigzcion trtulada: Estilos da hiderazgo v desempetio laboral en persomal policial de la
comizaria dal distrito de Simeps, Jawa - 2022

Lusgo da hacer laz obzarvaciones pertinentes, puedo formular las sipuientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE | BUENO | EXCELENTE
Suficiencia de loz Items

{Los ttems que pertenscen a2 una

mizma dimenzion bastan para obtener X
la medicion de ésta).

Relevancia

(El ttem es esencial o pnportants, es i
decir debe ser imchuda),

Coherencia

(El item tiene relacion logica con la

dimenzicn o indicader que esta X
midienda).

Claridad de los items

(El item ze comprende ficilments, es

decir, zu X
simtactica ¥ semantica son adecuadaz).

F]

Y

| (L=
II:;':HHE‘ m".;‘;r“:

ﬁa PHICHLOGA
'+ CPLE W AT
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Constancia

Juicio de experto

Yo, Lic. Paola Estéfami Hurtade Yarasca con Documento MNacional de Identidad Mo
72144657 certifico gue realicé &l juicio ds experto da la Escala del Desempetio Laboral,
presentados per las hachillares: Flor Naney Conllsells Guillermo v Candy Huaman Taige,
en 13 mvestizacion fitulada: “Estilos de hiderazgo v desempetio laboral en perzonal policial

de Iz comzaria del diztrnito d= Sjppgs, Jawa - 20227

Huaneayo, junio del 2022

ETTELIRLE o

Qi
¥ C.PLR WP 4T

Sello ¥ Firma del Experto
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Data de procesamiento de datos

Anexo 6

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

NVE

PED

NVE

PED3

NVEL

PED

DIMENSION 1| DIMENSION 2 | Dimension 3 | Dimension 4

NVEL

PEDL

TOTAL

NVEL

PIE GRAL. (PIE
BRUTO)

Bl
146
153
100
137
13
Bl
146
153
100
37
139
Bl
B
6
153

37
139
Bl
146
153
100
137
13
Bl
146
153

7
139
B
146
153
10
37
139
B
146
153
100
37
139
Bl
146
153
100
7
13
Bl
146
153
10
37
139
B
146
153

37
139
B
146
153
100
37
13
B
146
153
100
7
139
Bl
146
153
10
37
139
132

LIDERAZGO Y TRABAIO EN EQUIPO

RESPONSABILIDAD

CALIDAD DE TRABAIO

203456789 |10{11{12(13(14|15|16(17(18|19|20|20(22(23|24|25(26(27(28]|29(303L

1

51455 |5 4[4 [4|5|4[4[5[ 44444444444 4]4]5]4]4]4]4]4
415)5(5]5/4[4]|5[5[4]|5[5[5[4[4]|5[5]|5|5[5|4[5[5[4]5|4]5]5[5[5]|5
S515[5[5|5)5[4[5[5|5][5[5[5[5|5]|5]4[5|5|5[5[5[5[5]|5]5]5[5|5[5]5
41414143 4(3[3[3|3[3[3[83[3]|3]3[3[3|3|3[3[3[3|3]|4]4]3[3]3[3]3
G144 4|4 4145 4 4]4[5]5[5|4]|4]5[5|4|5[5[5[4[4]|5]4]5[5]|5[4][4
55| 4[5]5/4[5]|4[5(5]|5[5[5[5[5/4[5]|5/5([5|5[5[5/5[5|3[3]3|3[3]3
514 |5(5 5 444 5[4 4[5 4]a]d]a]a]d]ala4]a]d]a]d]5]4]4]4]4]4
415[5]5|5 4 4[5[5|4][5[5[5[4|4]5]5[5|5|5[4[5[5[4]|5]4]5[5]|5[5]5
515[5[5|5|5[4[5[5|5[5[5[5[5|5]|5[4[5|5|5[5[5[5/5|5]5[5[5|5[5]5
414141434333 |3[3[3[8[3]3|3[3[3|3|3[3[3]3|3]|4]4]3[3]|3[3]3
G144 4|4 445 4 4]4]5]5]5|4]|4]5[5/4|5[5[5[4/4]|5]4]5[5|5[4][4
55| 4[5]5/4[5|4[5[5]|5[5[5[5[5/4[5]|5[5[5|5[5[5[5]5/3[38]3[3[3]3
S1A[5[5 |5 4[4[ 4[5 4454 4444444444 4]4]5]4]414]4]4
S1A[5 5|5 A4 [4[S5[4] 4[5 44444444444 4]4]5]4]4)4]4]4
415[5]5|5|4[4[5[5|4][5[5[5[4|4]|5]5[5|5|5[4[5[5/4]|5]4[5[5]|5[5]5
515|5(5]5/5[4]|5[5([5|5[5[5[5[5/5[4]|5[5[5|5[5[5/5[5|5[5]|5[5[5]|5
414)4[4]3]4(3]3[3(3)3[3[3[3[3|3[3]3|3[33[3[3[3]4|4]3]3|3[3]3
G144 14 4 4 4 5 4 4]4[5]5[5|4]4]5[5/4|5[5[5[4[4]|5]4]5[5]|5[4]¢4
5]5[4]5|5|4[5[4|5|5][5[5[5[5|5|4]5[5|5|5[5[5[5/5]|5]3[3[3|3[3]3
S14[5]5 |5 4[4 [4|5|4[4[5[d ][44 444 4|4]4]4]4|4]4]5]4]4|4a]4]4
415)5(5]5/4[4]|5[5[4])5[5[5[4[4]5[5]|5[5[5|4[5[5[4]5/4]5]5[5[5]|5
515[5[5|5)5[4[5[5|5[5[5[5[5|5]|5]4[5|5|5[5[5[5[5]|5]5]5[5|5[5]5
414141434333 |3[3[3[8[3]|3]|3[3[3|3|3[3[3[3|3]|4]4]3[3]3[3]3
4141414 4 4145 4 4]4[5]5[5|4]|4]5[5|4|5[5[5[4[4]|5]4]5[5]|5[4][¢4
55| 4[5]5/4[5]|4[5([5]|5[5[5[5[5/4[5]|5/5([5|5[5[5/5[5|3[3]3|3[3]3
S1A[5 ]S S 4[4 4[5 4[4 [5[ 44444 a4 a]d]d]d]a]a]5]4]414]4]4
415[5]5|5 4 4[5[5|4][5[5[5[4|4]5]5[5|5|5[4[5[5[4]|5]4]5[5]|5[5]5
5]5[5[5|5|5[4[5[5|5[5[5[5[5|5]|5[4[5|5|5[5[5[5/5|5]5[5[5|5[5]5
414)4(4]3)4[83]3[3(3])3[3[3[3[3|3[3]3|3([3]3[3[3]3[4|4]3]3|3[3)]3
A144 4|4 445 4 4]4]5]5]5|4]|4]5[5/4|5[5[5[4[4]|5]4]5[5|5[4][4
55| 4[5]5/4[5]|4[5[5]|5[5[5[5[5/4]5]|5|5[5|5[5[5[5]5/3[3]3|3[3]3
S1A[5[5 |5 4[4[ 4[5 4] 4[5 44444444444 4]4]5]4]414]4]4
415(5]5|5 | 4[4[5[5|4][5[5[5[4|4]|5]5[5|5|5[4[5[5[4]|5][4]5[5|5[5]5
515|5(5[5/5[4]|5[5({5|5[5[5[5[5/5[4]|5|5([5|5[5[5/5[5|5[5]|5/5[5]|5
414)4(4]83]4(3]3[3(3])3[3[3[3[3|3[3]3|3[33[3[3[3]4|4]3]3[3[3]3
G144 14 4 4 4 5[4 4]4[5]5[5|4]4]5[5/4]|5[5[5[4[4]5]4]5[5]|5[4]¢4
S5|5[4[5|5)4[5[4[5|5][5[5[5[5|5|4]5[5|5|5[5[5[5[5]|5[3]3[3]3[3]3
S1A[5 5|5 4[4[ 4[5 [4] 4[5 44444444444 4]4]5]4]4)4]4]4
415[5]5|5|4[4[5[5|4][5[5[5[4|4]|5[5[5|5|5[4[5[5/4]|5]4][5[5|5[5]5
515|5(5]5/5[4]|5[5(5|5[5[5[5[5/5[4]5[5[5|5[5[5[5[5|5[5]|5[5[5|5
4141414343 [3[3|3]3[3[83[3]|3]3[3[3|8|3[3[3[3[3|4]4]3[83]3[3]3
G144 4 4 44 5 4 4]4[5]5[5|4])4]5[5/4|5[5[5[4[4]|5]4]5[5]|5[4]¢4
515[4]5|5|4[5[4|5|5[5[5[5[5|5|4]5[5|5|5[5[5[5/5]|5]3[3[3|3[3]3
S14[5]5 |5 4[4 [4|5 | 4[4[5] 44444444444 a]a]5]4]4|4a]4]4
415[5]5|5 4 4[5[5|4]5[5[5[4|4]5]5[5|5|5[4[5[5[4]|5]4]5[5]|5[5]5
S515[5[5|5)5[4[5[5|5][5[5[5[5|5]|5]4[5|5|5[5[5[5[5]|5]5]5[5|5[5]5
414141434333 |3[3[3]8[3]3]|3[3[3|3|3[3[3]3[3]|4]4]3[3]|3[3]3
4144144 4145 4 4]4[5]5[5|4]|4]5[5/4|5[5[5[4[4]|5]4][5[5]|5[4][4
55| 4[5]5/4[5]|4[5[5|5[5[5[5[5/4[5]|5/5[5|5[5[5/5]5/3[3]3[3[3]3
S1A[5[5 S 4[4[ 4[5 44544444444l 4]d]d]4]b4]5]4]414]4]4
415[5]5|5 4 4[5[5|4][5[5[5[4|4]5|5[5|5|5[4[5[5[4]|5][4][5[5]|5[5]5
515[5[5|5|5[4[5[5|5[5[5[5[5|5]|5[4[5|5|5[5[5[5/5]|5]5[5[5|5[5]5
414)4(4]3]4(3]3[3(3])3[3[3[3[3|3[3]3|3[33[3[3]3[4|4]3]3|3[3]3
140414 4 4[4 ]5[ 4[4 4[5[5[5[4]4]5]|5/4[5|5[5[4[4]5|4]5]5|5[4]4
55| 4[5]5/4[5]|4[5[5]|5[5[5[5[5/4[5]|5|5[5|5[5[5[5[5/3[38]3|3[3]3
S1A[5 5|5 A4 [4[5[4] 4[5 44444444444 4]4]5]4]4)4]4]4
415[5[5|5|4[4[5[5|4][5[5[5[4|4]|5]5[5|5|5[4[5[5[4]|5]4][5[5]|5[5]5
515|5(5]5/5[4]|5[5([5|5[5[5[5[5/5[4]5[5[5|5[5[5/5[5|5[5]5/5[5]5
414)4]4]3]4(3]3[3(3])3[3[3[3[3|3[3]3|3[33[3[3[3]4|4]3]3|3[3]3
G144 14 4 4 4 5[4 4]4[5]5[5|4]4]5[5/4]|5[5[5[4[4]5]4]5[5]|5[4]¢4
S5|5[4[5|5)4[5[4|5|5[5[5[5[5|5|4]5[5|5|5[5[5[5/5]|5]3[3[3|3[3]3
51455 |5 4[4 [4|S5 4] 4[5[ 4[4 4|4 4444444 4]4]5]4]4]4]4]4
415)5(5]5/4[4]5[5[4])5[5[5[4[4]5[5]|5[5[5/4[5[5[4]5|4]5]5]5[5]|5
S55[5[5|5)5[4[5[5|5[5[5[5[5|5]|5[4[5|5|5[5[5[5[5]|5[5]5[5|5[5]5
41414143433 [3|3]3[3[83[3]|3]3[3[3|3|3[3[3[3|3]|4]4]3[3]3[3]3
G144 4 4 445 4 4]4[5]5[5|4])4]5[5|4|5[5[5[4[4]|5(4]5[5]|5[4][¢4
55| 4 (5|5 4[5]|4|5([5]|5[5[5[5[5/4[5]|5/5([5|5[5[5/5[5|3[38]3|3[3]3
S14[5]5 |5 4[4 [4|5 [ 4[4[5] 444 a]da]a|4|a]a]d]d|a]a]5]4]4a|a]4]4
415[5]5|5 4 4[5[5|4][5[5[5[4|4]5]5[5|5|5[4[5[5[4]|5]4]5[5]|5[5]5
S515[5[5|5|5[4[5[5|5[5[5[5[5|5]|5[4[5|5|5[5[5[5[5]|5[5[5[5|5[5]5
414141434333 |3[3[3[8[3]3]3[3[3|3|3[3[3]3|3]|4]4]3[3]3[3]3
4144144 4145 4 4]4[5]5[5|4|4]5[5|4|5[5[5[4[4]|5]4][5[5]|5[4]4
55| 4[5]5/4[5]|4[5[5|5[5[5[5[5/4[5]|5[5[5|5[5[5[5[5/3[3]3[3[3]3
S1A[5[5 |5 A4 4[5 4454444 4 44444 ]d]4]b]5]4]414]4]4
415[5]5|5 |4 4[5[5|4][5[5[5[4|4]|5|5[5|5|5[4[5[5[4]|5]4]5[5]|5[5]5
515|5[5]5/5[4]|5[5({5|5[5[5[5[5/5[4]5|5([5|5[5[5/5[5|5[5]|5/5[5]|5
414)4]4]3]4(83]3[3(3)3[3[3[3[3|3[3]3|3[33[3[3[3]4|4]3]3]3[3]3
G144 14 4 4 4[5 4 4]4[5]5[5|4]4]5[5/4]|5[5[5[4[4]5]4]5[5]|5[4]¢4
S5|5[4]5|5)4[5[4[5|5[5[5[5[5|5|4]5[5|5|5[5[5[5[5]|5[3]3[3]3[3]3
333383 [4]4[3[83]3[5[5[5[4]|5[5]5|5[4]|5[5[5[5]5]|5[5]4[5[5]5

Estado
ail

1

2

3

1

3

1

2

2

2
2

3

0

il

il

il

3

2

il

2

52

4%

3

1

2

NRO | Sexo | Edad|

1
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VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO

LAISSEZ-FARE

NIVEL

PJE.D3

DEMOCRATICO

NIVEL

PJE.D2

12
12
j¥]
12
13

12
1

12

16

1

15

12

12

15
13

15

14
1
16
15

7
16
16

19
15
7
12
13

19
15
3

12
V]

15
1

16
3
16
7

19
18
16

17
15
19
2
3

16
16

AUTORITARIO

NIVEL

PJE.D1

20
21
1
15

ji
2

18
21
1

15
1
20

16
21

1

19
1

18
j¥)
16
19
2

15
13

14
16
20
1
19

15
21

bt
16

19
1
19

1
17

1
0

15
19
12

18
14

17
18

14
20
20
17
1

4
1
13
1

15
1
2

16
15

ji
21

16
21
1

15
1
21
16

1
13
14

3
16

15
1
2
13
15

TOTAL

ESTLO

PUNTAJE
TOTAL

51

49
38

42

40
51
4

8

3
3

40

47

53

50
36
8
38

46

47

42

46

50

2

36
40
4
4
8

46

K2

4%

54

Lx]

4
36
48
39
4

47

4

8
50

45

K2

53

8
)
4

8

47

56
LE]

4a

{2

39
35

42

38

46

52

41

39
4

52

49
39
47

36
56
55

43

38
8

k]

55

4

{2

46

51

49

LAISSEZ- FARE

DEMOCRATICO

AUTORITARIO

1[4(7]10{13|16|19(22|25(28(31| 2 | 5| 8 {11|14|17{20{23|26(29| 3 | 3 | 6 | 9 [12|15|18(21|24|27(30|33

2|2|2(2)2 211|222l 1|21 211|221 f1{2)1f2[1|1f2]1|1[1]2]2
201(2(2)2 (2222221111 |22 faf2)1faf2)1f2(1|2f2[1|2f1]1]1
L[1{L) (L) 22|22 | 1f2{2)2j2{L]2f2|L|2]1]L1|2j2]L1|2]1]|1]|1]1
201 121 (2|1 1212|111 |2f2)1fafa)1faf1)2f2(1|1f2]1|1[1][2]1
L(1{L) 221222 2f2ja]1f2jL)1j2(Lj2f1|L1|1j2]2|1 (11|21 [1]1]1]1
202|2(2)2|2f2]2 22|21 111|211 |21 f2(1)2f1]2|1f2][2|1[1]1]|2
2012|1122 1)1 |2(2)2f1 211|212 2|1 fQ(Q|1f2[1|1f1[1|1[1][2]2
2(1(2(2(2(2f2(2(2(2 (2 Q1 [1{21|21({2]2({Q[2]2[2|2|2[2[2f2|2f2[2[2f2]1]2
T[1{1) ({1 221|222 f2{L)2f2{L])2f2|L|2j1]2|2f2]1|21[1]2]1|1

1
2
3
4
5
6
7
8
9

0(2{1)1f2{1)1f2{1)1f2{1f2]1 1|11 (1|11 f2f1j1f2f1)2f1[1]|2[1[2]|1[2]1

W L)L) {1221 f2]21|2f2 )21 f2|22f2{L)21f2{L1])2f1[L1]1]2]{2]1[2]1

2f2(2)1(2{2)2f21)2f2(2f1| | |1 |22 f2fQ1)1f2f1)1f1|2]|2[1[1]|1]1]2

Bl2{1)1[1]{2)2f2]2) (11|21 |2|1]2|1|2]|1|2[1]|1f2]2)1f2[L1]|2[1[L1]|2]1]2

wi2j1)2f2f2)2f2{2)2f2{2f1|1|1{1]1|1[{1]1|1[1]1f2]2)1f2[L1]2]1[2]1[1]1

S L[] 1{ )11 1| {21 Q{21 f2{L]1f2[L1)21f2[2]21[1[1]|2]1]1

6(2)1]2(2]2(2]2{2|1]2[1)2| |1 |1 1|1 |1 )11 |1]|L1|2]1]2]1]2]2]1][1]1]2]1

L[| ) f2{ 121|221 |22 |22 1f2{L1)2f1[L1|2[1[L]2][1]1

B 2{2)1f1{2)1[1]2)2f2 211|111 fafqj1faf1)1faf1)2f1(1]|2[1[2]|1[2]1
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Anexo 7: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos
hacia mi persona como parte de la investigacion denominada “Estilos de liderazgo y desempefio
laboral en personal policial de la comisaria del distrito de Sincos, Jauja_2022.”, mediante la firma de
este documento acepto participar voluntariamente en el trabajo que se esté llevando a cabo conducido
por los investigadores responsables: “CORILLOCLLA GUILLERMO FLOR NANCY y HUAMAN
TAIPE CANDY”

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que aun después
de iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir suspender mi
participacién en cualguier momento, sin que ello me ocasione ningun perjuicio. Asimismo, se me ha
dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes seran absolutamente confidenciales y que las
conoceré solo el equipo de profesionales involucradas/os en la investigacion; y se me ha informado
que se resguardard mi identidad en la obtencion, elaboracion y divulgacion del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacion me seran proporcionados si los solicito y que
todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo me seran
respondidas.

Huancayo, 14 de Setiembre 2022.

R
W

Apellidos y nombres: Jesu?ﬁoriega Walter
CIP: 31585565

- Responsible de investigacion
Apellidos y nombres: Corilloclla Guillermo flor Nancy
D.N.l. N° 76552879
N° de teléfono/celular:994856060
Email: flor.c{o_[i)lIoclla_:_gQ)@gmail.com
Firma: —,’Z-':/’{;_/i.fg::g v
- Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Huaman Taipe Candy
D.N.l. N° 47411530
N° de teléfono/celular: 930743059

Email: candyth10@gmail.com
Firma: ——— Q“j\

- Asesor(a) de investigacion
Apellidos y nombres: Guerra Rojas Paola
D.N.l. N° 40463904
N° de teléfono/celular:941766493
Email:d.pguerra@upla.edu.pe

Firma: WZ@
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Declaracion de Confidencialidad

DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo; flor Nancy Corilloclla Guillermo, identificado (a) con DNI N° 76552879 egresada
de la Escuela Profesional de psicologia, vengo realizando el estudio de investigacion
titulada “Estilos de liderazgo y desempefio laboral en personal policial de la comisaria del
distrito de Sincos, Jauja_2022.

en ese contexto DECLARO BAJO JURAMENTO que los datos que se generen como
producto de

la investigacion, asi como la identidad de los participantes seran preservados y seran
usados

unicamente con fines de la investigacion; esta declaracion se ajusta a los articulos 27 y 28
del

REGLAMENTO DEL COMITE DE ETICA DE INVESTIGACION vy los articulos 4y 5
del CODIGO DE

ETICA PARA LA INVESTIGACION CIENTIFICA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA
LOS ANDES. Salvo

con autorizacion expresa y documentada de alguno de ellos
Huancayo, 15 de setiembre 2022

Flor Nancy Corilloclla Guillermo
Responsable de investigacion

Declaracion de Confidencialidad
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Yo; Candy Huaman Taipe, identificado (a) con DNI N° 47411530 egresada de la Escuela
Profesional de psicologia, vengo realizando el estudio de investigacion titulada “Estilos de
liderazgo y desempefio laboral en personal policial de la comisaria del distrito de Sincos,
Jauja_2022.”

en ese contexto DECLARO BAJO JURAMENTO que los datos que se generen como producto de
la investigacion, asi como la identidad de los participantes seran preservados y seran usados
Unicamente con fines de la investigacion; esta declaracion se ajusta a los articulos 27 y 28 del
REGLAMENTO DEL COMITE DE ETICA DE INVESTIGACION vy los articulos 4 y 5 del
CODIGO DE

ETICA PARA LA INVESTIGACION CIENTIFICA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS
ANDES. Salvo

con autorizacién expresa y documentada de alguno de ellos

Huancayo, 15 de setiembre 2022

Candy Huaman Tayﬁe
Responsable de investigacion
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Anexo 8: Evidencias de la aplicacion del instrumento
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